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HUBUNGAN PERSON-ORGANIZATION FIT (P-O FIT) DENGAN 
KINERJA KARYAWAN 
 
Yolanda Widya Pratami 




Kinerja yang baik harus dimiliki oleh setiap karyawan dalam menjaga kualitas dan 
kuantitas dalam bekerja. Tuntutan akan kinerja karyawan yang tinggi sudah menjadi 
bagian dari setiap perusahaan. Namun, faktanya belum semua karyawan memiliki 
kinerja yang sesuai dengan harapan perusahaan. Oleh sebab itu, dibutuhkan 
kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai karyawan atau disebut dengan 
Person-Organization Fit (P-O Fit). Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu untuk 
mengetahui ada atau tidaknya hubungan antara Person-Organization Fit (P-O Fit) 
dengan kinerja karyawan. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif korelasional 
dengan menggunakan analisis Spearman Rho. Teknik pengambilan sampel dalam 
penelitian ini menggunakan teknik Non-Probability yaitu sampel jenuh atau sering 
disebut total sampling, jadi sampel dalam penelitian ini adalah 77 karyawan di PT. 
Bumimulia Indah Lestari. Hasil menunjukkan terdapat hubungan positif signifikan 
antara Person-Organization Fit (P-O Fit) dengan kinerja karyawan (r = 0,420; p = 
0,000<0,01) dengan sumbangan efektif Person-Organization Fit (P-O Fit) terhadap 
kinerja karyawan sebesar 18,7%. 
 
Kata kunci : Person-Organization Fit (P-O Fit), Kinerja, Karyawan. 
 
Good performance must be owned by every employee in maintaining quality and 
quantity in work. High employee performance demands are already part of every 
company. However, the fact is not all employees have a performance that matches the 
company's expectations. Therefore, it requires a suitability between organizational 
values and employee values or called Person-Organization Fit (P-O Fit). The 
purpose of this study is to determine whether or not the relationship between Person-
Organization Fit (P-O Fit) with employee performance. This research is a 
correlational quantitative research using Spearman Rho analysis. Sampling 
technique in this research using Non-Probability technique that is saturated sample 
or often called total sampling, so the sample in this research is 77 employees in PT. 
Bumimulia Indah Lestari. The results show a significant positive relationship 
between Person-Organization Fit (PO Fit) and employee performance (r = 0.420; p 
= 0,000 <0.01) with effective Personnel Fit (PO Fit) contribution to employee 
performance of 18.7% . 
 





Dalam era meningkatnya kompetisi dan kelangkaan sumber daya manusia, 
maksimalisasi produktivitas karyawan merupakan hal yang sangat penting. Kepuasan 
kerja, motivasi, serta komitmen pada organisasi merupakan persoalan pokok bagi 
pengelola perusahaan (Mc Neese-Smith dalam Baim, 1982). Motivasi merupakan 
sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan kerja pada individu. 
Motivasi timbul karena adanya suatu kebutuhan yang ada dalam diri individu, hal 
tersebut mengarahkan pada perbuatan pencapaian tujuan tertentu yang akhirnya 
disebut sebagai kinerja. Selain motivasi kerja yang menjadi hal penting bagi 
organisasi adalah kepuasan kerja, karena ketika karyawan memiliki kepuasan kerja, 
maka karyawan akan memperlihatkan tingkah laku produktif. Individu dengan tingkat 
kepuasan kerja tinggi akan menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya. 
Sebaliknya, individu yang tidak puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan sikap 
negatif (Robbins, 1996). Dari kedua persoalan tersebut maka akan memberikan 
dampak pada produktivitas kerja yang dihasilkan oleh karyawan dan dapat 
menyebabkan rendahnya kinerja perusahaan.  
 
Tuntutan akan kinerja karyawan yang tinggi memang sudah menjadi bagian dari 
semua perusahaan. Namun, fakta yang ada memperlihatkan bahwa belum semua 
karyawan memiliki prestasi kerja yang tinggi sesuai dengan harapan perusahaan. 
Memang dalam melakukan aktivitas kerjanya, karyawan akan menunjukkan hasil 
yang berbeda-beda antara karyawan yang satu dengan karyawan yang lainnya, 
meskipun mereka bekerja pada bidang dan tempat yang sama. Hal ini, membuktikan 
bahwa banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya adalah 
motivasi kerja, kepuasan kerja, kepemimpinan, lingkungan organisasi dan budaya 
organisasi (Setiorini, 2008). 
 
Untuk menciptakan Sumber Daya Manusia (SDM) yang dapat menghasilkan kinerja 
yang optimal, salah satunya adalah dengan menjaga kepuasan kerja. Karyawan yang 
memiliki rasa puas pada perusahaan akan menunjukkan loyalitas kepada perusahaan 
serta akan meningkatkan kinerja, yang akhirnya dapat mendatangkan peluang pada 
keberhasilan perusahaan, kemudian hasil tersebut dapat memberikan dampak 
langsung kepada perusahaan. Namun, pada kenyataannya kinerja karyawan belum 
sesuai dengan yang diharapkan, masih banyak karyawan yang tingkat motivasinya 
rendah. Hal tersebut ditunjukkan dengan menurunnya keinginan karyawan untuk 
mencapai prestasi kerja, kurangnya pemanfaatan waktu yang telah ditentukan untuk 
menyelesaikan pekerjaan, serta pengaruh yang berasal dari lingkungannya, seperti 
teman sekerja yang juga menurun semangatnya dan tidak adanya contoh yang 
dijadikan panutan dalam bekerja.  
 
Melemahnya kinerja di Indonesia terus mengalami penurunan dari tahun ke tahun. 
Berdasarkan survei World Economic Forum dan Global Competitiveness Report pada 
tahun 2012-2013, daya saing bangsa Indonesia berada pada tingkat 50 dari 144 
negara. Padahal setahun sebelumnya yakni 2011 masih bertahan pada peringkat 46. 
Gusti Muhammad Hatta (Menteri Ristek) menyebutkan penurunan daya saing di 





meningkatkan kinerja perusahaan, peran manajemen Sumber Daya Manusia dalam 
perusahaan sangat dibutuhkan. Seperti peranan yang ditandai oleh karakteristik yang 
dimiliki oleh karyawan tersebut, antara lain yaitu kesesuaian nilai-nilai individu 
dengan nilai-nilai organisasi, kualitas kehidupan kerja dalam organisasi yang dapat 
mempengaruhi motivasi dan kepuasan organisasi serta peningkatan kinerja karyawan. 
 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan 
tugas dan pekerjaan tersebut sebaiknya individu memiliki tingkat kemampuan 
tertentu, karena jika hanya memiliki ketrampilan, individu tersebut tidaklah cukup 
efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas. Kinerja karyawan 
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai 
tujuannya. Kinerja merupakan hasil yang dicapai individu dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang diberikan kepadanya, yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan dan waktu yang telah ditentukan. Kemudian definisi lain dari kinerja 
yaitu gabungan tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, 
kemampuan dan penerimaan atas tugas dan peran serta tingkat motivasi pekerja. Oleh 
sebab itu, jika kinerja masing-masing individu baik, maka diharapkan kinerja 
perusahaan akan baik pula (Hasibuan, 2011). 
 
Ada dua hal yang menjadi faktor untuk mempengaruhi kinerja karyawannya, faktor 
pertama; faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keterampilan serta 
motivasi, kedua; faktor organisasi, yang terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, 
kompensasi, lingkungan organisasi serta strategi organisasi (Gusnetti, 2014). 
Kemudian kepuasan kerja juga menjadi faktor meningkatnya kinerja karyawan, 
dalam hal ini kepuasan kerja terjadi ketika karyawan memperoleh kepuasan dari 
pekerjaannya yang disebabkan oleh adanya kesesuaian antara apa yang diharapkan 
dengan kenyataan yang membuat karyawan akan bekerja lebih baik lagi, yang pada 
akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan (Clifford & Gianakis, 1997).  
 
Dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan perlu adanya peningkatan yang akan 
membuat perusahaan lebih baik. Dalam hal ini, kesesuaian antara nilai-nilai 
organisasi dengan nilai-nilai karyawan (Person-Organization Fit) atau biasa disebut 
dengan P-O Fit memiliki peran sangat penting, karena tingkat kesesuaian nilai-nilai 
organisasi dengan individu sangat bergantung pada bagaimana organisasi mampu 
memenuhi kebutuhan karyawan (Cable & Judge 1994; Turban & Keon, 1993). P-O 
Fit secara luas didefinisikan sebagai kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan 
nilai-nilai individu (Kristof, 1996). P-O Fit dapat membantu perusahaan untuk 
memastikan kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai karyawan. 
Pemahaman terhadap P-O Fit dapat membantu perusahaan untuk memilih para 
karyawan dengan nilai dan keyakinan yang sesuai dengan organisasi dan membentuk 
pengalaman yang dapat memperkuat kesesuaian tersebut. Hal ini dibuktikan dengan 
adanya tingkat perubahan yang berbeda saat menggunakan P-O Fit dalam organisasi 
tersebut dan adanya tingkat kecocokan individu dengan hasil perekrutan 
menggunakan P-O Fit (Swider, Barrick & Zimmerman, 2015). Oleh karena itu, 





mengatur sumber daya manusianya, sehingga dapat berperan besar dalam bekerja 
sama dan mendukung strategi perusahaan. Proses untuk mendapatkan, menyeleksi, 
dan menempatkan tenaga kerja telah menempati peran yang terpenting bagi 
perusahaan. Setiap bentuk organisasi atau perusahaan akan membutuhkan Sumber 
Daya Manusia dalam melaksanakan setiap fungsi kegiatan yang ada didalam suatu 
organisasi atau perusahaan tersebut. Di dalam organisasi perusahaan, kebutuhan akan 
individu sangatlah penting karena menyangkut masalah yang utama perusahaan. Oleh 
sebab itu diperlukan seleksi tenaga kerja, yang diperlukan untuk melanjutkan tujuan 
organisasi seperti kelangsungan, pertumbuhan atau keuntungan perusahaan. 
 
P-O Fit telah memberikan pengertian yang mendalam tentang meningkatkan 
kesesuaian antara karyawan dengan perusahaan, mempertahankan karyawan dalam 
jangka panjang dengan meningkatkan kepuasan dan komitmen terhadap perusahaan, 
serta meningkatkan outcomes individu yang berimplikasi pada pertumbuhan strategis 
berkelanjutan bagi perusahaan (Kristof, 1996; Chatman 1991; O’Reilly ,1991). 
Kemudian Person-organization fit (P-O Fit) dan Person-Job Fit (P- J Fit) dapat 
digunakan ketika perekrutan atau seleksi calon karyawan, dimana proses ini 
dipengaruhi oleh karakteristik individu. Hasilnya adalah person-job fit lebih cocok 
untuk karyawan kontrak (karyawan dalam jangka waktu tertentu), sedangkan P-O Fit 
lebih baik untuk pemilihan posisi karyawan tetap (permanen) (Sekiguchi & Huber, 
2011). Ketenagaan kerja di Indonesia berdasarkan data Kemenperin (2012) daya 
saing dan produktivitas di Indonesia relatif rendah. Salah satu penyebab utamanya 
adalah tingkat pendidikan tenaga kerja yang masih rendah. Hal ini membuat tenaga 
kerja Indonesia masih berpenghasilan rendah dan tak mampu bersaing dengan negara 
tetangga. Banyak perusahaan selama ini dalam hal merekrut karyawan didasarkan 
pada pendekatan tradisional yaitu kesesuaian antara individu dengan pekerjaan yang 
ditawarkan (person-job fit), namun dalam kenyataannya karyawan mungkin 
menguasai dan memahami pekerjaan yang dijalaninya namun tidak sesuai dengan 
nilai-nilai yang ada di dalam organisasi. Karyawan sering bekerja untuk perusahaan 
yang dapat membuat mereka menggunakan keahlian dan kemampuan terbaik mereka 
dan menyediakan lingkungan yang sesuai dengan atribut pribadi mereka, jadi 
organisasi yang dapat membuat karyawan merasa dapat melakukan keahlian dan 
kemampuan terbaik mereka serta lingkungan yang sesuai dengan atribut personal 
mereka akan mendukung kinerja yang lebih baik (Kristof, 1996). 
 
Kesesuaian nilai-nilai organisasi dan nilai individu (P-O Fit) dengan kinerja 
memberikan hasil bahwa P-O Fit berhubungan positif dan kuat terhadap kepuasan 
kerja dan kinerja (Chadwell & O’Reilly, 1991). Sama halnya dengan nilai-nilai 
individu dan organisasi mempengaruhi perilaku dan sikap terhadap kinerja karyawan 
(Gregory, Albritton & Osmonbekov, 2010). Oleh sebab itu, P-O Fit dapat 
memberikan dampak yang positif terhadap karyawan, ketika banyak pilihan 
pekerjaan, karyawan yang merasa tidak cocok dengan strategi perusahaan dan strategi 
di dalam individu, maka karyawan akan cenderung kurang berkomitmen untuk 






P-O Fit adalah kunci utama untuk memelihara dan mempertahankan komitmen 
karyawan yang sangat diperlukan dalam lingkungan bisnis yang kompetitif (Bowen, 
Ledrof & Nathan, 1991; Kristof, 1996). P-O Fit merupakan komponen dari kinerja 
karyawan dan secara signifikan berkaitan dengan komitmen, serta P-O Fit memiliki 
validitas tambahan (Tsai, Chen & Chen, 2012). Adanya pengaruh komitmen 
karyawan terhadap organisasi yang meningkat, hal ini disebabkan oleh terciptanya 
kepuasan bagi karyawan yang secara langsung dapat meningkatkan kinerja karyawan 
(Lyn & Martin, 1989). 
 
Berdasarkan uraian di atas kebutuhan perusahaan akan kinerja yang lebih baik 
menjadi hal penting untuk di teliti dengan menggunakan P-O Fit. Dalam hal ini P-O 
Fit dapat membantu perusahaan untuk memilih calon karyawan dengan nilai dan 
keyakinan yang sesuai dengan organisasi. Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk 
mengetahui apakah ada hubungan antara P-O Fit dengan kinerja karyawan. Selain itu, 
penelitian ini diharapkan memberikan manfaat untuk sumber informasi bagi 
perusahaan serta merekomendasi tentang pentingnya penerapan P-O Fit guna 
meningkatkan kinerja karyawan, mampu menjadikan pertimbangan dalam 
pengambilan keputusan untuk mempekerjakan individu yang tepat dan sesuai dengan 
nilai-nilai organisasi, serta dapat memberikan kontribusi dalam perbaikan kinerja 
untuk memenuhi kebutuhan perusahaan. 
 
Person-Organization Fit (P-O Fit) 
 
P-O Fit secara luas didefinisikan sebagai kesesuaian antara nilai-nilai organisasi 
dengan nilai-nilai individu (Kristof, 1996). P-O Fit didasarkan pada keinginan 
individu untuk memelihara kesesuaian mereka dengan nilai-nilai organisasi 
(Schneider, Goldstein & Smith, 2001). Para peneliti memiliki pendapat mengenai P-
O Fit untuk seleksi karyawan, P-O Fit dapat diartikan sebagai kecocokan atau 
kesesuaian antara calon karyawan dengan atribut-atribut didalam organisasi (Judge & 
Ferris, 2007). Beberapa peneliti berpendapat bahwa individu dan organisasi saling 
tertarik manakala terdapat kesesuaian antara satu dengan yang lain, hal ini sangat 
berpengaruh terhadap organisasi dalam merekrut karyawan dan juga sikap karyawan 
untuk memilih pekerjaan tersebut. 
Adapun indikator dari P-O Fit dapat diartikan dalam empat konsep (Kristof, 1996), 
yaitu: 
1. Kesesuaian nilai (value congruence), adalah hubungan antara nilai individu 
dengan nilai organisasi. 
2. Kesesuaian tujuan (goal congruence), adalah kesesuaian antara tujuan 
individu dengan organisasi dalam hal ini adalah dengan pemimpin dan rekan 
sejawat 
3. Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment) adalah 






4. Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality congruence) 
adalah kesesuaian antara kepribadian (non nilai) dari setiap individu dan iklim 
atau kultur organisasi. 
P-O Fit adalah kunci untuk mempertahankan tenaga kerja yang dan individu 
berkomitmen yang diperlukan dalam kompetitif untuk organisasi (Bowen & Kristof, 
1996). Schneider (1987) berpendapat bahwa organisasi adalah salah satu situasi untuk 
menarik atau mempertahankan individu dalam perusahaan. Karakter individu yang 
ada di P-O Fit juga diperhatikan dalam penempatan karyawan di suatu perusahaan. 
Hal ini diperlukan guna menghindari terjadinya lingkungan kerja yang tidak produktif 
dan untuk membuat lingkungan kerja lebih nyaman dalam bekerja, kemudian 
kesamaan karakteristik individu dengan organisasi. Berdasarkan definisi P-O Fit, 
dapat disimpulkan sebagai kesesuaian nilai antara individu dengan organisasi juga 
karakteristik individu dengan organisasi. 
Menurut Aundry & Daugherty (2003) dimensi P-O Fit ada enam, yang akan 
dijelaskan melalui tabel berikut : 
 
Dimensi P-O Fit menurut Aundry & Daugherty (2003) : 
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1. Kesesuaian kognitif dengan perusahaan : adalah kesesuaian antara 
pemahaman atau kemampuan berfikir individu dengan perusahaan. 
2. Kesesuaian afektif dengan perusahaan : adalah kesesuaian antara sikap dan 
nilai individu dengan perusahaan. 
3. Kesesuaian kognitif dengan supervisor atau manager : adalah kesesuaian 
antara pemahaman atau kemampuan berfikir individu dengan pemimpin. 
4. Kesesuaian afektif dengan supervisor atau manager: adalah kesesuaian antara 
sikap dan nilai individu dengan pemimpin. 
5. Kesesuaian kognitif dengan rekan kerja : adalah kesesuaian antara 





6. Kesesuaian afektif dengan rekan kerja : adalah kesesuaian antara sikap dan 
nilai individu dengan rekan kerja.  
Berdasarkan indikator-indikator P-O Fit di atas dapat disimpulkan bahwa indikator 
untuk mengukur P-O Fit menurut Kristof adalah kesesuaian nilai, kesesuaian tujuan, 
pemenuhan kebutuhan karyawan dan kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian, 
karena dalam hal ini indikator menurut Kristof dapat mengukur kesesuaian antara 
nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu. 
Mengukur Person-Organiztion Fit (P-O Fit) 
 
Mengukur P-O Fit dikelompokkan menjadi tiga macam, yaitu: 
1. Commonsurate Measurement, pengukuran ini dapat diasumsikan bahwa isi 
dimensi antara individu dan organisasi sama 
2. Direct Measure, pada pengukuran ini responden langsung diberi pertanyaan 
secara tegas mengenai apakah penawaran yang diberikan oleh organisasi 
sudah sesuai dengan diri karyawan 
3. Indirect Measure yang dibagi lagi menjadi Indirect cross-level measurement, 
pengukuran ini biasanya menggunakan perkiraan kesesuaian pelengkap dan 
kesesuaian tambahan dengan menguji karakteristik organisasi dan Indirect 
individuals level measurement, pengukuran ini menggunakan persepsi 
individu terhadap organisasi. Pengukuran ini meliputi pertanyaan paralel 




Kinerja karyawan adalah cara bagaimana karyawan mencapai tujuan didalam 
organisasi dan berhubungan dengan perilaku dengan rekan kerja dan norma-norma 
dalam organisasi (Imran, Fatima, Zaheer, Yousaf & Batool, 2012), kemudian tepat 
waktu, affective (sikap dan nilai), efisien dalam tugas yang telah disepakati bersama 
karyawan maupun atasan (Tinofirei, 2011). Kinerja karyawan tidak diukur dari aspek 
keuangan, melainkan kompetensi, motivasi, disiplin dan bekerja sama (team work). 
Kinerja karyawan sangat penting  untuk setiap organisasi, karena merupakan bentuk 
pengukuran keberhasilan perusahaan (Sadikoglu & Zehir dalam Osman et al., 2016). 
 
Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2012). Oleh karena itu, 
kinerja SDM adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun 
kuantitas yang dicapai dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
 
Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja merupakan 
suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. 





faktor yang perlu diperhatikan untuk suatu organisasi mempunyai kinerja yang baik, 
yaitu menyangkut pernyataan tentang maksud dan nilai-nilai, manajemen strategis, 
manajemen sumber daya manusia, pengembangan organisasi, konteks organisasi, 
desain kerja, fungsionalisasi, budaya dan kerja sama (Wibowo, 2011). 
Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas 
berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Kinerja individu ini akan tercapai 
apabila didukung oleh atribut individu, upaya kerja dan dukungan organisasi 
(Mangkunegara, 2012). 
Dengan kata lain, kinerja individu adalah hasil: 
a. Atribut individu yang menentukan kapasitas untuk mengerjakan sesuatu. 
Atribut individu meliputi faktor individu (kemampuan dan keahlian, latar 
belakang serta demografi) dan faktor psikologis meliputi persepsi, attitude, 
personality, pembelajaran dan motivasi. 
b. Upaya kerja (work effort), yang membentuk keinginan untuk mencapai 
sesuatu. 
c. Dukungan organisasi, yang memberikan kesempatan untuk berbuat sesuatu. 
Dukungan organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan, lingkungan kerja, 
struktur organisasi dan job design (Sedarmayanti, 2016). 
 
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
 
Kinerja seorang karyawan dapat dipengaruhi berbagai faktor, baik faktor eksternal 
maupun internal dari karyawan tersebut. Simamora (dalam Mangkunegara, 2012) 
mengatakan bahwa kinerja pada umumnya dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: 
a. Faktor individual yang terdiri dari: 
1) Kemampuan dan keahlian 
2) Latar belakang 
3) Demografi 






c. Faktor organisasi yang terdiri dari: 











Karakter-karakter Individu dengan Kinerja Tinggi 
 
Menurut Pace (dalam Mangkunegara 2006) yang berdasarkan hasil penelitian David 
Mc.Clelland tentang pencapaian kinerja, bahwa individu-individu yang memiliki 
pencapaian kinerja dapat dibedakan dengan yang lainnya dalam hal-hal berikut, yaitu: 
a. Individu yang senang bekerja dan menghadapi tantangan yang moderat. 
b. Individu yang memperoleh sedikit kepuasan jika pekerjaannya sangat mudah 
dan jika terlalu sulit cenderung kecewa. 
c. Individu yang senang memperoleh umpan balik yang konkret mengenai 
keberhasilan pekerjaannya. 
d. Individu yang cenderung tidak menyenangi tugas tersebut jika tidak mencapai 
prestasi sesuai dengan yang diinginkan. 
e. Individu yang lebih senang bertanggung jawab secara personal atas tugas 
yang dikerjakan. 
f. Individu yang puas dengan hasil bila pekerjaan dilakukan sendiri. 
g. Individu yang kurang istirahat, cenderung inovatif dan banyak bepergian. 
h. Individu yang selalu mencari kemungkinan pekerjaan yang lebih menantang, 
meninggalkan sesuatu yang lama dan menjadi rutinitas serta berusaha untuk 
menemukan sesuatu yang baru. 
Indikator Kinerja 
 
Indikator kinerja atau performance indicators kadang-kadang dipergunakan secara 
bergantian dengan ukuran kinerja (performance measures), tetapi banyak pula yang 
membedakannya.Pengukuran kinerja berkaitan dengan hasil yang didapat 
dikuantitatifkan dan mengusahakan data setelah kejadian. 
Sementara itu, indikator kerja dipakai untuk aktivitas yang hanya dapat ditetapkan 
secara lebih kualitatif atau dasar perilaku yang dapat diamati. Indikator kerja juga 
menganjurkan sudut pandang prospektif (harapan ke depan) daripada retropektif 
(melihat ke bekalang). Hal ini menunjukkan jalan pada aspek kinerja yang perlu 
diobservasi. 
Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam menilai kinerja para 
karyawannya. Hasibuan (2012) mengemukakan terdapat beberapa indikator umum 
yang berkaitan dengan kinerja, yaitu: 
1. Ketepatan hasil kerja 
2. Ketelitian hasil kerja  
3. Hasil kerja yang dihasilkan 
4. Kehadiran 
5. Peraturan perusahaan 
6. Kecepatan waktu kerja 






Sedangkan Miner (1988) mendefinisikan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa 
yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. Indikator kinerja dalam hal ini yaitu 
yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada 
organisasi yang antara lain: 
1. Kualitas 
Yaitu kualitas hasil pekerjaan yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam 
waktu tertentu berdasarkan standart kerja perusahaan. 
2. Kuantitas  
Yaitu jumlah hasil pekerjaan yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam 
kurun waktu tertentu berdasarkan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
3. Ketepatan waktu 
Yaitu ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung 
jawab seorang karyawan, pencapaian target berdasarkan standart kerja waktu 
perusahaan, serta jumlah rata-rata karyawan masuk. 
4. Kerja sama 
Yaitu kemampuan karyawan dalam bekerja sama dengan rekan kerja dalam 
rangka memberikan pelayanan kepada masyarakat serta adanya pembagian 
tugas dalam setiap pelaksanaan pekerjaa sesuai dengan job description 
masing-masing karyawan. 
  
Dalam penelitian ini data kinerja karyawan menggunakan data sekunder berupa skor 
penilaian kinerja pada PT. Bumimulia Indah Lestari. Kelebihan dari pengambilan 
data sekunder adalah penilaian kinerja yang bersifat objektif dan sesuai dengan 
kondisi yang sesungguhnya di PT. Bumimulia Indah Lestari. Penilaian kinerja yang 
digunakan pada perusahaan ini berupa KPI (Key Performance Indicators), yang 
penilaiannya dilakukan dalam kurun waktu 6 bulan. Skor yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu penilaian kinerja pada bulan Desember 2016, hal ini dimaksudkan 
untuk mendapatkan data terbaru di PT. Bumimulia Indah Lestari. 
  
Person-Organization Fit (P-O Fit) dan Kinerja Karyawan 
 
Mengacu pada kajian secara teoritis sebelumnya, dapat dilihat keterkaitan antara dua 
variabel penelitian Kristof (1996) secara luas mendefinisikan P-O Fit sebagai 
kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu. P-O Fit yang 
tinggi terdapat empat ciri-ciri, yaitu: (1) karyawan memiliki kesesuaian antara nilai 
individu dengan nilai organisasi, (2) karyawan memiliki kesesuaian antara tujuan 
individu dengan organisasi (dengan pimpinan dan rekan kerja), (3) karyawan 
memiliki kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan dengan sistem dan struktur 
organisasi dan (4) karyawan memiliki kesesuaian antara kepribadian (non-nilai) dari 
setiap individu dan iklim atau kultur organisasi. 
 
Pemahaman terhadap P-O Fit dapat membantu perusahaan untuk memilih para 
karyawan dengan nilai dan keyakinan yang sesuai dengan organisasi dan membentuk 
pengalaman yang dapat memperkuat kesesuaian tersebut. Menurut Kristof (dalam 





tujuan individu dan organisasi, kebutuhan individu dan sistem organisasi atau 
struktur, kepribadian individu dan iklim organisasi. Akibat yang ditimbulkan dari P-O 
Fit tinggi yaitu: (1) mudah berinteraksi dengan rekan kerja (2) karyawan akan merasa 
tertarik dengan organisasi tersebut (3) tidak adanya tekanan kelompok (4) 
mengurangi konflik (5) kenyamanan di dalamorganisasi dan (6) adanya rasa kepuasan 
serta komitmen. Dalam hal ini individu yang memiliki kesesuaian nilai-nilai 
organisasiakan senantiasa memiliki kinerja yang tinggi dengan cara memenuhi 
kebutuhan sesuai dengan prosedur yang berlaku di dalam organisasi tersebut. 
Karyawan akan bekerja secara optimal dan meningkatkan kinerjanya apabila dalam 
bekerja karyawan merasa nyaman dengan nilai individu dan nilai organisasi.  
 
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya 
dipakai sebagai dasar penilaian karyawan atau organisasi. Kinerja yang baik 
merupakan langkah untuk tercapainya tujuan organisasi, sehingga perlu diupayakan 
usaha untuk meningkatkan kinerja. Namun hal ini tidak mudah, banyak faktor yang 
mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan. Untuk mewujudkan kinerja 
karyawan yang tinggi dalam perusahaan perlu adanya rangsangan-rangsangan yang 
akan dapat mempertahankan dan bahkan meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri, 
misalnya dengan kesesuaian antara individu dan organisasi, karyawan dapat bekerja 
dengan baik dan nyaman, karyawan juga akan bertanggung jawab terhadap 
pekerjaannya. Apabila karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya semaksimal 
mungkin dan mendapat apa yang diharapkan dalam pekerjaannya, maka sangat 
terbuka kemungkinan bahwa karyawan tersebut memiliki kinerja yang tinggi dan 
tanggung jawab terhadap perusahaan. 
 
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. 
Miner (1988) mengemukakan bahwa indikator kerja dalam hal ini yang 
mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi 
seperti: (1) kualitas kerja tinggi (2) kuantitas kerja tinggi (3) lebih efektif dalam 
menggunakan waktu bekerja dan (4) dapat bekerja sama dengan orang lain. 
Keterkaitan antara dua variabel ini juga didukung oleh beberapa penelitian yang 
mengungkapkan bahwa kesesuaian individu dan organisasi (P-O Fit) dengan kinerja 
memberikan hasil bahwa P-O Fit berhubungan positif dan kuat terhadap kepuasan 
kerja dan kinerja (Chadwell & O’Reilly, 1991). Penelitian selanjutnya juga 
menjelaskan bahwa nilai-nilai individu dan organisasi mempengaruhi perilaku dan 
sikap terhadap kinerja karyawan (Gregory, Albritton & Osmonbekov, 2010). Individu 
tertarik dan nyaman berada di organisasi dikarenakan adanya kesamaan karakteristik 
diantara keduanya (Scheineder, 1998). Oleh sebab itu, dengan adanya P-O Fit yang 



































                                                      Gambar 1. Kerangka Berpikir 
Hipotesa  
Berdasarkan pemaparan diatas maka dalam penelitian ini adanya hubungan antara 
Person-Organization Fit (P-O Fit) dengan kinerja karyawan. Semakin tinggi P-O Fit 
maka semakin tinggi kinerja karyawan, begitupun sebaliknya. 
 
Person-Organization Fit (P-O Fit) yang Tinggi 
1. Karyawan memiliki kesesuaian antara nilai individu dengan nilai 
organisasi 
2. Karyawan memiliki kesesuaian antara tujuan individu dengan organisasi 
(dengan pimpinan dan rekan kerja) 
3. Karyawan memiliki kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan dengan 
sistem dan struktur organisasi 
4. Karyawan memiliki kesesuaian antara kepribadian (non-nilai) dari 
setiap individu dan iklim atau kultur organisasi 
Akibat yang ditimbulkan 
1. Mudah berinteraksi dengan rekan kerja 
2. Karyawan akan merasa tertarik dengan 
organisasi tersebut 
3. Tidak adanya tekanan kelompok 
4. Mengurangi konflik 
5. Kenyamanan di dalam organisasi 
6. Adanya rasa kepuasan serta komitmen 
Dampak  
1. Kualitas kerja tinggi 
2. Kuantitas kerja tinggi 
3. Lebih efektif dalam menggunakan waktu 
bekerja 











Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Azwar (2014) menjelaskan 
bahwa penelitian kuantitif merupakan penelitian yang menekankan analisisnya pada 
data-data numerikal (angka) yang diolah dengan metode statisik. Rancangan 
penelitian menggunakan penelitian korelasional yaitu penelitian yang menyelidiki 
sejauhmana variasi pada satu variabel berkaitan dengan variasi pada satu atau lebih 
variabel lain, berdasarkan koefisien korelasi (Azwar, 2014). 
 
Subjek Penelitian 
Subjek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT. Bumimulia Indah Lestari, 
Gresik. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik non-
probability yaitu sampel jenuh atau sering disebut total sampling. Sampel jenuh 
merupakan teknik penentuan sampel dengan cara mengambil seluruh anggota 
populasi sebagai responden atau sampel (Sugiyono, 2013). Jadi sampel dalam 
penelitian ini adalah 77 karyawan yang terdiri dari 7 departemen. Kemudian dalam 
usia subjek digolongkan menjadi 3 tahap usia tahapan karir, yang dibagi menjadi 3, 
yang pertama: exploratory (usia 15-24), ditandai dengan fase tentative di mana 
kisaran pilihan dipersempit tetapi belum final, kedua; establishment (usia 25-44), 
ditandai dengan trial dan stabilisasi melalui pengalaman kerja dan ketiga 
maintenance (usia 45—64), ditandai dengan proses penyesuaian berkelanjutan untuk 
memperbaiki posisi dan situasi kerja (Super, 1957).  
 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
 
Penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu variabel bebas (independent) dan 
variabel terikat (dependent). Variabel bebas (independent) dalam penelitian ini adalah 
person-organization fit (P-O Fit) dan variabel terikat (dependent) adalah kinerja 
karyawan. 
 
Variabel X atau P-O Fit dalam penelitian ini merupakan kesesuaian antara nilai-nilai 
organisasi dengan nilai-nilai individu. Dalam hal ini P-O Fit dapat meningkatkan 
kesesuaian antara karyawan dengan perusahaan. Oleh sebab itu, perubahan P-O Fit 
dapat dilihat dari keyakinan terhadap kemampuan yang dimiliki oleh karyawan, 
seperti: hubungan antara nilai individu dengan nilai organisasi (kesesuaian nilai), 
kesesuaian antara tujuan individu dengan organisasi atau pemimpin dan rekan kerja 
(kesesuaian tujuan), kesesuaian antara kebutuhan karyawan dengan sistem dan 
struktur organisasi (pemenuhan kebutuhan karyawan) dan kesesuaian antara 
kepribadian (non nilai) dari setiap individu dan iklim atau kultur organisasi 






Metode pengumpulan data P-O Fit ini menggunakan skala pengukuran. Skala 
pengukuran ini dimaksudkan untuk memberi nilai pada variabel yang diukur dengan 
sebuah instrumen dan dapat dinyatakan dalam bentuk angka sehingga lebih akurat, 
efisien dan komunikatif (Sugiyono, 2014). 
 
Instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur P-O Fit pada karyawan yaitu 
skala P-O Fit yang dikembangkan dari teori Kristof (1996). Terdapat empat indikator 
yaitu: (1) kesesuaian nilai (value congruence), (2) kesesuaian tujuan (goal 
congruence), (3) pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment) dan (4) 
kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality congruence). Pada 
penelitian ini, peneliti melakukan pengembangan skala dengan mengubah kalimat 
yang disesuaikan dengan subjek penelitian ini seperti ―saya memiliki kemampuan 
yang sesuai dengan pekerjaan saya‖. Skala ini berbentuk skala likert. 
 
Subjek diminta untuk menyatakan kesetujuannya dan ketidaksetujuannya terhadap isi 
pernyataan dalam lima jawaban kemungkinan, subjek akan menjawab setiap item 
dengan memilih 1 dari 5 poin skala likert mulai dari Sangat Setuju (SS), Setuju (S), 
Netral (N), Tidak Setuju (TS) dan Sangat Tidak Setuju (STS). Setiap aspek yang 
yang ditemukan dalam variabel kinerja karyawan terdapat favorable dan unfavorabel. 
Pernyataan favorable adalah pernyataan yang mencerminkan perilaku yang 
menunjukkan kecenderungan perilaku tersebut, sementara pernyataan unfavorable 
merupakan pernyataan yang tidak menunjukkan kecenderungan terhadap perilaku 
tersebut (Azwar, 2014). Adapun pemberian skor untuk setiap jawaban pada skala ini 




Sangat Setuju (SS) 4 0 
Setuju (S) 3 1 
Netral 2 2 
Tidak Setuju (TS) 1 3 
Sangat Tidak Setuju (STS) 0 4 
 
 
Selanjutnya variabel Y yaitu kinerja karyawan pada penelitian ini merupakan hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Dalam hal ini perubahan kinerja yang meningkat dapat dilihat dari keyakinan 
terhadap kemampuan yang dimiliki oleh karyawan, seperti: hasil pekerjaan yang 
dihasilkan oleh karyawan, seperti tingkat baik dan buruk (kualitas), jumlah pekerjaan 
yang dihasilkan oleh karyawan (kuantitas), ketepatan waktu dalam menyelesaikan 
tugas (ketepatan waktu) dan kemampuan karyawan dalam bekerja sama dengan rekan 






Pengumpulan data kinerja karyawan pada penelitian ini menggunakan data sekunder 
yaitu skor penilaian kinerja desember 2016 yang ada pada PT. Bumimulia Indah 
Lestari. Pengambilan data pada tahun tersebut dimaksudkan untuk mendapatkan data 
terbaru mengenai skor penilaian kinerja dari PT. Bumimulia Indah Lestari. Penilaian 
kinerja telah ditetapkan di perusahaan berupa KPI (Key Performance Indicators), 
yang penilaiannya dilakukan dalam kurun waktu 6 bulan. Kemudian terdapat 
kelebihan dari pengambilan data sekunder adalah penilaian kinerja yang bersifat 
objektif dan sesuai dengan kondisi yang sesungguhnya di PT. Bumimulia Indah 
Lestari. 
 
Uji coba skala penelitian dilakukan kepada 60 karyawan di PG. Kebon Agung. 
Kegiatan ini dilakukan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas pada skala P-O Fit 
yang diuji melalui IBM Statistic SPSS 2.1. Hasil uji coba didapatkan 39 item dari 46 
item dinyatakan valid dengan indeks validitas bergerak antara 0,329-0,781 dan indeks 
reliabilitas sebesar 0,933. 
 
Prosedur dan Analisa Data Penelitian  
 
Prosedur penelitian ini melalui tiga tahap yaitu tahap pertama adalah tahap persiapan 
dalam penelitian ini dimulai dengan memahami materi-materi dari variabel-variabel 
yang digunakan oleh peneliti seperti merumuskan masalah, mencari landasan teori. 
Kemudian peneliti melakukan studi literatur, menyusun rumusan masalah, tinjauan 
pustaka, dan menentukan alat ukur yang digunakan. Adapun alat ukur yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert tentang P-O Fit dan skor penilaian 
kinerja karyawan pada perusahaan. Setelah itu melakukan uji coba (try out) untuk 
menguji skala terkait dengan P-O Fit, kemudian diuji validitas dan reliabilitas untuk 
mengetahui item yang valid. 
 
Tahap kedua adalah tahap pelaksanaan, pada tahap ini peneliti melakukan penelitian 
dengan melakukan penyebaran skala pada karyawan di PT. Bumimulia Indah Lestari, 
kemudian penyebaran skala dilakukan dengan memberikan skala yang sudah dicetak 
pada karyawan. Peneliti menyebarkan skala P-O Fit pada karyawan selama ± 2 
minggu. 
 
Tahap akhir setalah data berhasil dikumpulkan, data di input ke dalam Microsoft 
Excel yang nantinya akan dipindahkan untuk di analisis pada IBM Statistic SPSS 2.1. 
Setelah itu melakukan uji kenormalan yang bertujuan untuk melihat distribusi 
kenormalan data, kemudian melakukan uji korelasi menggunakan SPSS 21 for 
windows dengan menggunakan analisis uji non-parametrik dengan menggunakan 
teknik korelasi Spearman rho. Teknik korelasi ini digunakan mencari hubungan dan 
membuktikan hipotesis hubungan dua variabel berbentuk interval dan rasio, dan 









Berdasarkan hasil penelitian, selanjutnya akan dipaparkan secara berturut-turut 
sebagai berikut : 
 
Tabel 1. Deskripsi Subjek Penelitian 
 
 Kategori Jumlah Prosentase 
(100%) 
Jenis kelamin Laki-laki 72 94 
 Perempuan  5 6 
 Total  77 100 
Usia  Exploratory (15-24) 35 46 
 Establishment (25-44) 41 53 
 Maintenance (45-64) 1 1 
 Total  77 100 
 
 
Berdasarkan tabel 1, subjek penelitian di dominasi oleh laki-laki sebesar 94%, 
kemudian rentang usia di dominan oleh kelompok establishment sebesar 53%. 
 




Positif Negatif Jumlah 









37 48 40 52 100% 
Kinerja Karyawan 38 49 39 51 100% 
 
 
Pada tabel 2 dapat diketahui bahwa frekuensi skor P-O Fit yang dinilai positif lebih 
rendah dibandingkan frekuensi skor yang dinilai negatif. P-O Fit yang rendah 
ditandai dengan karyawan tidak memiliki kesesuaian antara nilai-nilai organisasi 
dengan nilai-nilai individu (Kristof, 1996). Frekuensi skor kinerja karyawan yang 
dinilai positif juga lebih rendah dibandingkan frekuensi skor yang dinilai negatif, oleh 
karena itu kinerja karyawan yang rendah ditandai dengan karyawan tidak memiliki 
kualitas, kualitas kerja, disiplin dalam bekerja dan tidak dapat bekerja dengan orang 
lain (Miner, 1988). Hal ini menggambarkan bahwa P-O Fit dan kinerja karyawan 










Tabel 3. Uji Normalitas 
 
 Person-Organization Fit (P-O Fit) Kinerja Karyawan 
Skewness  0,162 -0,890 
Std. Error of Skewness 0,274 0,274 
Kurtosis -0,453 0,263 
Std. Error of Kurtosis 0,541 0,541 
P (nilai signifikasi) 0,000 0,000 
 
 
Berdasarkan uji kenormalan data menggunakan SPSS 21 pada tabel 3, didapatkan 
hasil nilai skewness dan kurtosis pada variabel kinerja karyawan tidak berada pada 
±2, sehingga sebaran data pada salah satu variabel tidak terdistribusi secara normal. 
Selain itu hasil dari uji kenormalan data melalui Kolmogorov-Smirnov didapatkan 
hasil p = 0,000<0,05, sehingga sebaran data dapat dinyatakan tidak terdistribusi 
secara normal. Dengan demikian, berdasarkan beberapa pengujian data data 
disimpulkan bahwa data yang diperoleh dari salah satu variabel memiliki distribusi 
yang tidak normal, sehingga uji hipotesa dapat dilakukan dengan menggunakan 
analisa statistik Non-Parametrik yaitu Spearman Rho (Priyatno, 2012). 
 
Uji Hipotesis Penelitian Korelasi Spearman Rho 
 
Tabel 4. Korelasi Person-Organization Fit (P-O Fit) dan Kinerja Karyawan 
 
Koefisien Korelasi Indeks Analisis 
Koefisien korelasi 0,420 
Koefisien determinan (r2) 0,187 
Taraf kesalahan 1% (0,01) 
P (nilai signifikansi) 0,000 
 
 
Berdasarkan hasil uji hipotesis melalui analisa Uji Korelasi Spearman Rho, 
didapatkan skor (r = 0,420, p = 0,000<0,01), yang berarti terdapat hubungan antara P-
O Fit dengan Kinerja Karyawan pada PT. Bumimulia Indah Lestari dengan taraf 
kesalahan 1%. Jenis hubungan pada kedua variabel tersebut adalah positif signifikan, 
yaitu semakin positif P-O Fit maka semakin positif pula kinerja karyawan dan 
sebaliknya semakin negatif P-O Fit maka semakin negatif pula kinerja karyawan pada 
PT.Bumimulia Indah Lestari. Adapun koefisien determinan pada uji korelasi ini 
menunjukkan bahwa variabel P-O Fit berpengaruh sebesar 18,7% terhadap variabel 






Berdasarkan hasil analisis kuantitatif yang telah dipaparkan dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima yaitu adanya hubungan 
positif antara P-O Fit dengan kinerja karyawan. Hal ini memiliki arti semakin tinggi 
atau positif P-O Fit maka kinerja karyawan akan semakin tinggi atau positif, begitu 
pula sebaliknya apabila P-O Fit rendah atau negatif maka kinerja karyawan akan 





Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan hipotesis pada penelitian ini diterima, 
hal ini menunjukkan adanya hubungan positif antara P-O Fit dengan kinerja 
karyawan (r = 0,420, p = 0,000<0,01). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa P-
O Fit yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bumimulia Indah 
Lestari. Begitu pula sebaliknya, apabila P-O Fit yang dimiliki rendah maka kinerja 
karyawan yang ditujukan akan rendah. 
Karyawan dengan P-O Fit yang baik akan senantiasa memiliki kesesuaian antara nilai 
individu dengan nilai organisasi, kesesuaian antara tujuan individu dengan organisasi 
(dengan pimpinan dan rekan kerja), kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan dengan 
sistem dan struktur organisasi dan kesesuaian antara kepribadian (non-nilai) dari 
setiap individu dan iklim atau kultur organisasi. Individu yang memiliki P-O Fit yang 
tinggi akan mudah berinteraksi dengan rekan kerja dan akan timbul kenyamanan di 
dalam organisasi, sehingga akan meningkatkan kualitas dan kuantitas kinerja 
karyawan dalam bentuk pengolahan waktu bekerja yang efektif dan akan dapat 
bekerja sama dengan orang lain. P-O Fit telah memberikan pengertian yang 
mendalam tentang meningkatkan kesesuaian antara karyawan dengan perusahaan, 
mempertahankan karyawan dalam jangka panjang dengan meningkatkan kepuasan 
dan komitmen terhadap perusahaan, serta meningkatkan outcomes individu yang 
berimplikasi pada pertumbuhan strategis berkelanjutan bagi perusahaan (O’Reilly, 
Chatman & Caldwell, 1991). Karyawan dengan kinerja yang tinggi akan dapat 
memenuhi kebutuhan sesuai dengan prosedur yang berlaku di dalam organisasi 
tersebut. Karyawan akan bekerja secara optimal dan meningkatkan kinerjanya apabila 
dalam bekerja karyawan merasa nyaman dengan kesesuaian antara nilai individu 
dengan nilai organisasi. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2012). Kinerja 
yang baik merupakan langkah untuk tercapainya tujuan organisasi, sehingga perlu 
diupayakan usaha untuk meningkatkan kinerja. Apabila karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya semaksimal mungkin dan mendapat apa yang diharapkan 
dalam pekerjaannya, maka sangat terbuka kemungkinan bahwa karyawan tersebut 
memiliki kinerja yang tinggi dan memiliki tanggung jawab terhadap perusahaan.  
 
Kinerja karyawan merupakan kemampuan perusahaan secara efisien mencapai cita-





adalah kinerja karyawan melalui tingkat produktivitas karyawan. Kualitas, kuantitas, 
pengetahuan atau kreativitas individual terhadap karya dicapai yang sesuai dengan 
tanggung jawab selama periode tertentu, dengan kata lain sistem penilaian harus 
memiliki parameter standar yang ditentukan (Muda, Rafiki & Harahap, 2014). 
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya 
dipakai sebagai dasar penilaian karyawan atau organisasi. Namun hal ini tidak 
mudah, banyak faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan. Untuk 
mewujudkan kinerja karyawan yang tinggi dalam perusahaan perlu adanya 
rangsangan-rangsangan yang akan dapat mempertahankan dan bahkan meningkatkan 
kinerja karyawan itu sendiri, misalnya dengan kesesuaian antara individu dan 
organisasi, agar karyawan dapat bekerja dengan baik dan nyaman. Oleh sebab itu, 
individu yang memiliki kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dan nilai individu 
akan senantiasa memiliki kinerja yang tinggi dengan cara memenuhi kebutuhan 
sesuai dengan prosedur yang berlaku di dalam organisasi tersebut (Kristof dalam 
Vilela, González, & Ferrín, 2008). 
 
P-O Fit menjadi dasar seseorang untuk menentukan apakah karyawan ―memiliki 
kesesuaian‖ dan ―tidak memiliki kesesuaian‖ terhadap nilai-nilai organisasi, ketika 
karyawan memiliki kesesuaian dengan nilai dalam organisasi, kesesuaian dengan 
tujuan, pemenuhan kebutuhan karyawan yang berjalan dengan baik dan kesesuaian 
karakteristik kultur-kepribadian. P-O Fit menggambarkan hubungan antara tujuan 
individu dan organisasi, kebutuhan individu dan sistem organisasi atau struktur, 
kepribadian individu dan iklim organisasi. Karyawan lelaakan bekerja secara optimal 
dan meningkatkan kinerjanya apabila dalam bekerja karyawan merasa nyaman 
dengan nilai individu dan nilai organisasi, hal ini dikarenakan adanya kesamaan 
karakteristik diantara keduanya (Sheineder, 1987). 
 
Selain P-O Fit yang mengkaji tentang kesesesuaian antara nilai-nilai organisasi 
dengan nilai individu, adapula Person-Job Fit atau P-J Fit yang mengkaji adanya 
kesesuaian antara karakteristik tugas atau pekerjaan dengan pengetahuan, ketrampilan 
dan kemampuan yang spesifik mengenai pekerjaannya (Kristoff & Brown, 2000). P-J 
Fit  dan P-O Fit dapat memberikan pengaruh terhadap perilaku bekerja yang inovatif, 
sehingga akan mempengaruhi kinerja karyawan secara positif (Afsar, Badir & Khan, 
2015). Jika terdapat kesesuaian antara karakteristik seorang individu dengan jenis 
pekerjaan, maka kinerja individu maupun organisasi akan cenderung tinggi dan 
tingkat tekanan dalam pekerjaan akan cenderung berkurang. Selanjutnya dikatakan 
adanya kurang kesesuaian yang dapat membuahkan kinerja yang rendah dan adanya 
tekanan dalam sistem organisasi. Teori kesesuaian individu dengan pekerjaan 
didasarkan pada gagasan kesesuaian antara karakteristik seorang individu dengan 
lingkungan kerjanya (Holland, 1996). P-J Fit didalam sebuah lingkungan organisasi 
memiliki peran yang penting sama halnya dengan P-O Fit, dalam hal ini P-O Fit 
memiliki pengaruh yang signifikan dan memiliki hubungan yang positif terhadap 
kinerja, tetapi P-J Fit tidak berpengaruh pada kinerja. Hal ini dikarenakan kesesuaian 
nilai-nilai organisasi memberikan hubungan yang kuat dibandingkan dengan 





P-O Fit dalam sudut pandang pencari kerja memiliki kekurangan, seperti karyawan 
akan memaksakan memiliki kesesuaian nilai-nilai organisasi dengan nilai individu 
karena kurangnya lapangan kerja di Indonesia, sehingga menyebabkan individu akan 
masuk meskipun tidak memiliki kesesuaian antara nilai-nilai organisasi. Oleh sebab 
itu upaya perluasan kesempatan kerja perlu dilakukan melihat kondisi jumlah pencari 
kerja lebih besar dari peluang yang ada. Kesenjangan antara keterampilan pencari 
kerja dan kompetensi yang dibutuhkan pasar masih ada (Kemenperingo, 2012). 
Dalam hal ini turnover didalam sebuah organisasi semakin meningkat, karena 
karyawan tidak memiliki kesesuaian antara nilai individu dengan nilai organisasi, 
karyawan tidak memiliki kesesuaian antara tujuan individu dengan organisasi, 
karyawan tidak memiliki kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan dengan sistem serta 
struktur organisasi dan karyawan tidak memiliki kesesuaian antara kepribadian dan 
kultur organisasi. Turnover merupakan keinginan seseorang untuk keluar dari 
perusahaan, hal tersebut terjadi setelah individu yang bersangkutan melakukan 
evaluasi terhadap pekerjannya atau erat hubungannya dengan tempat dia bekerja. 
Dapat didefinisikan bahwa turnover intention adalah kecenderungan atau niat 
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut 
pilihannya sendiri (Harnoto, 2002). 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan sumbangan efektif variabel P-O Fit terhadap 
variabel kinerja karyawan sebesar 18,7% dan searah yang berarti semakin tinggi P-O 
Fit maka semakin tinggi pula kinerja karyawan, begitu pula sebaliknya semakin 
rendah P-O Fit maka semakin rendah pula kinerja karyawan yang terbentuk pada PT. 
Bumimulia Indah Lestari. Selain itu sebesar 81,3% variabel lain yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Bumimulia Indah Lestari. Oleh sebab itu, 
bukan hanya P-O Fit yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan akan tetapi ada 
faktor lain, seperti: faktor kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Kepuasan kerja 
dan kinerja memiliki hubungan positif dengan P-O Fit. Dalam hal ini P-O Fit 
merupakan hal yang penting bagi kepuasan dan kinerja individu, kemudian kinerja 
individu merupakan faktor yang penting dalam menentukan kinerja dalam organisasi 
(Farooqui & Nagendra, 2014). Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara 
harapan seseorang yang timbul dengan pekerjaan, maka hasil menunjukkan 
meningkatnya kepuasan kerja dan kinerja, akan dapat mengurangi stres kerja pada 
karyawan (Mount & Muchinsky dalam O’Reilly et al., 1991). Faktor yang kedua 
yaitu komitmen organisasi. Hal ini komitmen organisasi akan meningkatkan 
efektivitas karyawan untuk meningkatnya kesesuaian individu terhadap organisasi 
(Herndon, Fraedrich & Yeh, 2001). Kesesuaian antara nilai-nilai organisasi akan 
semakin tinggi apabila komitemen organisasi semakin tinggi pula. Individu yang 
mempunyai nilai-nilai yang sama dengan organisasi, maka akan dengan mudah 
berinteraksi secara efisien dengan sistem nilai organisasi, mengurangi ketidakpastian 
dan konflik serta akan meningkatkan kepuasan dan komitmen serta dapat 
meningkatkan kinerja (Meglino, Ravlin & Adkins, 1989). Pengoptimalan P-O Fit 
dapat memberikan daya tarik yang menciptakan keinginan untuk bekerja sama. Hasil 
menemukan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 





apabila komitmen organisasi tinggi, akan mengakibatkan kinerja tinggi dan kepuasan 
kerja akan meningkat (Kristof, 1996). 
 
Penelitian ini memberikan ajakan untuk berpikir positif mengenai isu-isu penting 
yang ditimbulkan adanya P-O Fit. P-O Fit yang tinggi akan menurunkan berbagai 
masalah sosial, organisasi dan psikologis serta meningkatkan semangat karyawan di 
tempat kerja. Hal ini penting untuk diperhatikan dalam suatu organisasi dalam 
menjaga kualitas kerja dan kuantitas kerja para karyawannya, mengingat kinerja 
seorang karyawan dalam bekerja selalu mengalami perubahan-perubahan. Hal ini di 
dasarkan pemikiran bahwa dengan kinerja yang baik, karyawan akan mendapatkan 
penghargaan seperti promosi, insentif dan sebagainya akan menjadi pendorong 
terjadinya kepuasan kerja (Chruden, 1988). Penelitian ini merupakan salah satu bukti 
empiris yang mengamati kinerja karyawan yang terjadi di PT. Bumimulia Indah 
Lestari. P-O Fit memiliki manfaat yang besar bagi kepentingan karyawan maupun 
bagi organisasi. Para karyawan akan memperoleh suasana kerja yang nyaman, 
menambah semangat kerja, dan dapat bekerja sama dengan orang lain yang pada 
akhirnya akan sampai pada tujuan organisasi. 
 
Temuan dalam penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya. Hasil penelitian ini 
menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara variabel P-O Fit dan kinerja 
karyawan pada PT. Bumimulia Indah Lestari. Keterbatasan dalam penelitian ini 
antara lain bahwa di dalam pemilihan sampel yang tidak acak, yang memiliki 
kemungkinan dapat mengurangi kemampuan generalisasi temuan yang dihasilkan 
oleh penelitian ini. Responden dalam penelitian ini terbatas pada semua karyawan di 
PT. Bumimulia Indah Lestari. Penelitian ini hanya menerapkan metode survey 
melalui kuisoner dan data sekunder mengenai penilaian kinerja karyawan, peneliti 
tidak terlibat langsung dalam aktivitas perusahaan, sehingga kesimpulan yang diambil 
berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui penggunaan instrumen secara 
tertulis dan data sekunder berupa skor penilaian kinerja. 
  
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
 
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa hipotesis penelitian diterima, 
artinya terdapat hubungan yang signifikan antara variabel P-O Fit dengan kinerja 
karyawan pada PT. Bumimulia Indah Lestari. Hasil perhitungan statistik non-
parametrik dengan menggunakan teknik korelasi Spearman's rho diperoleh hasil nilai 
koefisien korelasi sebesar (r = 0,420, p = 0,000<0,01). Hal tersebut dapat diartikan 
bahwa semakin tinggi P-O fit maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan, 









Implikasi dari penelitian ini, diantaranya : 
1. Karyawan 
Bagi karyawan yang memiliki kecocokan antara nilai-nilai organisasi dengan nilai 
individu akan mendapat suasana kerja yang nyaman, semangat kerja, dan dapat 
bekerja sama yang pada akhirnya akan dapat mencapai pada tujuan organisasi. 
2. Perusahaan  
Penelitian ini dapat memberikan informasi kepada PT. Bumimulia Indah Lestari 
mengenai P–O Fit dengan kinerja karyawan, sehingga dapat dijadikan acuan 
untuk memperbaiki kinerja dalam meningkatkan kualitas, kuantitas dan disiplin 
kerja. Apabila P-O Fit tidak memiliki kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dan 
nilai individu akan berdampak pada kinerja yang menurun. Dalam hal ini P-O Fit 
dapat membantu perusahaan untuk memilih calon karyawan yang sesuai dengan 
nilai-nilai dan keyakinan yang sesuai dengan organisasi. Kemudian dapat 
merekomendasi tentang pentingnya penerapan P-O Fit guna meningkatkan kinerja 
karyawan, mampu menjadikan pertimbangan dalam pengambilan keputusan 
untuk mempekerjakan individu yang tepat dan sesuai dengan nilai-nilai 
organisasi, serta dapat memberikan kontribusi dalam perbaikan kinerja untuk 
memenuhi kebutuhan perusahaan. 
3. Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan penelitian ini dijadikan referensi, inspirasi 
atau wawasan untuk melakukan penelitian serupa ataupun mengembangkan 
penelitian dengan variabel lain yang dapat meningkatkkan kinerja karyawan. 
Selanjutnya peneliti yang tertarik dengan tema-tema yang hampir sama dengan 
penelitian ini, diharapkan untuk lebih memperhatikan karakteristik subjek, karena 
akan berpengaruh dengan respon yang diberikan subjek pada pernyataan skala. 
Pada peneliti yang ingin meneliti variabel yang sama disarankan untuk 
menggunakan subjek yang berbeda dan juga bisa menggunakan salah satu 
variabel pada penelitian ini dengan variabel lain, seperti P-O Fit dengan kepuasan 
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Assalamu’alaikum Wr. Wb.  
Saya Yolanda Widya Pratami, mahasiswi semester akhir Fakultas Psikologi 
Universitas Muhammadiyah Malang, yang sedang melakukan penelitian dalam 
rangka penyelesaian tugas akhir (skripsi). Dalam penelitian ini, saya berkewajiban 
untuk melakukan pengambilan data primer dari responden), untuk itu saya 
memerlukan data sebagai sumber penelitian saya. 
Dalam memenuhi kewajiban tersebut, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/ 
Saudara untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Sebagai peneliti, saya terikat 
dalam kode etik psikologi yang menyatakan bahwa saya berkewajiban menjaga 
kerahasiaan data responden dan hanya berhak menggunakan data hanya untuk 
kepentingan penelitian. Selain itu data yang telah diberikan tidak ada kaitannya 
dengan kredibilitas dan penilaian kinerja Bapak/Ibu/Saudara dalam instansi. Oleh 
karena itu, dimohon untuk tidak ragu dalam menjawab setiap pertanyaan. Kuisioner 
ini diberikan dengan tujuan memperkuat data dalam penyusunan laporan tersebut. 
Selanjutnya Bapak/Ibu/Saudara sebagai responden dimohon untuk mengisi 
kuisioner yang telah saya sediakan. Akurasi dan kredibilitas hasil penelitian akan 
sangat bergantung pada keseriusan dan kesungguhan Bapak/Ibu/Saudara dalam 
memberikan data atau informasi sesuai dengan kenyataan yang ada. Kerja sama Anda 
sangat dibutuhkan sebagai sarana penelitian. Semua jawaban saudara/saudari akan 
terjaga kerahasiaannya. Atas bantuan dan kerja samanya saya ucapkan terima kasih.  
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
Peneliti  
 






A. PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 
1. Berilah  tanda  centang (√)  pada  kolom  nilai  SS,  S,  N, TS,  STS  untuk  
setiap  pernyataan. Pilihlah salah satu jawaban yang menurut Anda paling 
sesuai dengan Anda. 
Keterangan : 
SS   : Sangat Setuju  
S  : Setuju    
N  : Netral  
TS  : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju 
 
2. Apabila Anda ingin mengganti jawaban, maka berilah tanda sama dengan 
(=) pada tanda centang (√) tersebut, kemudian berilah tanda (√) pada 






3. Tidak ada jawaban yang benar atau salah untuk setiap pernyataan. Seluruh 
jawaban akan benar selama itu menggambarkan diri Anda. 
 
4. Jawablah semua pernyataan dan pastikan tidak ada nomor yang terlewati. 
 
B. IDENTITAS SUBJEK 
Nama    :      
Usia    : 
Jenis kelamin   : L / P * 
Lama Bekerja   : 












SS S N TS STS 
     
     Jawaban yang sudah diganti 
 










SS S N TS STS 
1 Saya menerima kebijakan yang ditetapkan 
oleh perusahaan 
     
2 Kebijakan di perusahaan ini banyak 
merugikan karyawan 
     
3 Saya memiliki tujuan yang sama dengan 
organisasi atau perusahaan yang saya 
tempati 
     
4 Saya tidak melaksanakan dengan baik apa 
yang menjadi tujuan perusahaan 
     
5 Perusahaan memberikan kesempatan 
karyawan untuk mengembangkan karir 
     
6 Perusahaan tidak memberikan kesempatan 
karyawan untuk mengembangkan karir 
     
7 Saya akan mengikuti peraturan yang ada 
dalam perusahaan 
     
8 Perusahaan tidak memiliki aturan yang jelas      
9 Nilai yang dikembangkan oleh perusahaan 
sejalan dengan nilai pribadi saya 
     
10 Nilai yang dikembangkan oleh perusahaan 
tidak sejalan dengan nilai pribadi saya 
     
11 Saya melaksanakan dengan sepenuh hati apa 
yang menjadi tujuan perusahaan 
     
12 Saya kurang cocok dengan tujuan yang 
dicapai perusahaan 
     
13 Struktur organisasi yang ditetapkan 
membantu karyawan dalam mencapai target 
perusahaan 
     
14 Terbatasnya kesempatan untuk 
mengembangkan  karir 
     
15 Saya percaya bahwa peraturan yang ada pada 
perusahaan adalah hal yang terbaik untuk 
saya 
     
16 Saya tidak mengikuti peraturan yang ada 
dalam perusahaan 
     
17 Saya bekerja secara optimal untuk kemajuan 
perusahaan 
     
18 Pekerjaan saya selama ini tidak sesuai 
dengan harapan saya 
     
19 Saya mendukung apapun yang menjadi 
keputusan perusahaan 











SS S N TS STS 
20 Saya tidak mendukung apa yang menjadi 
keputusan perusahaan 
     
21 Uraian tugas di perusahaan telah berjalan 
dengan baik 
     
22 Struktur organisasi yang ditetapkan tidak 
berjalan dengan baik 
     
23 Perusahaan memiliki prinsip (keyakinan) 
yang sesuai dengan prinsip saya 
     
24 Saya bekerja tanpa memperdulikan pimpinan      
25 Saya ikut bertanggung jawab atas 
keberhasilan atau kegagalan perusahaan 
     
26 Keputusan bekerja diperusahaan ini 
merupakan kesalahan bagi saya 
     
27 Saya sependapat dengan pimpinan di 
perusahaan 
     
28 Saya memiliki pendapat yang berbeda 
mengenai tujuan dengan rekan saya 
     
29 Sasaran  organisasi  diuraikan  secara  
tertulis dan  rinci  dalam  visi dan misi 
organisasi 
     
30 Saya bekerja tanpa memperdulikan apa yang 
menjadi visi dan misi perusahaan 
     
31 Kebiasaan saya mampu memberikan contoh 
yang baik dalam perusahaan 
     
32 Semangat kerja sama tidak ditekankan pada 
perusahaan saya 
     
33 Keputusan untuk menjadi karyawan di 
perusahaan ini adalah tepat 
     
34 Kebijakan perusahaan tidak sesuai dengan 
harapan saya 
     
35 Saya memiliki tujuan yang sama dengan 
rekan kerja saya 
     
36 Saya menerima visi dan misi perusahaan      
37 Gaji yang saya terima tidak sesuai dengan 
beban pekerjaan 
     
38 Saya percaya bahwa visi dan misi yang 
ditetapkan perusahaan adalah hal yang 
terbaik untuk saya 











SS S N TS STS 
39 Saya tidak mengerti dengan kesuksesan 
dalam pekerjaan yang diharapkan dengan 
pimpinan 
     
40 Kebijakan perusahaan sesuai dengan yang 
saya harapkan 
     
41 Saya tidak sepaham dengan kebijakan yang 
ditetapkan perusahaan 
     
42 Penilaian dari atasan dan rekan kerja dapat 
memberikan dorongan untuk bekerja lebih 
baik lagi 
     
43 Organisasi  menerapkan secara  konsisten 
peraturan  dan  standar kerja yang ada 
     
   44 Standar hasil kerja oleh perusahaan tidak 
diterapkan dengan tegas 
     
45 Saya percaya bahwa pimpinan akan 
memberikan yang terbaik untuk perusahaan 
     
46 Karyawan  percaya  bahwa  mereka  lebih 
produktif  jika  dapat bekerjasama 
     
 
Atas bantuannya saya ucapkan terima kasih. Semoga kebaikan 














































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
1 S1 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 2 2
2 S2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4
3 S3 4 1 3 1 3 1 4 1 3 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 0 4
4 S4 4 4 3 3 4 1 4 3 1 3 3 3 3 0 4 3 3 3 3 3 3 1 1
5 S5 1 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0 1 3 4
6 S6 4 0 4 1 3 1 3 2 2 1 2 1 3 2 3 1 2 1 4 2 3 0 4
7 S7 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 3 1
8 S8 3 3 3 3 3 1 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
9 S9 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2
10 S10 2 2 1 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 1 2 4 3 2 3 3 2 3 2
11 S11 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
12 S12 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
13 S13 4 3 3 4 3 1 4 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2
14 S14 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3
15 S15 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3
16 S16 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3
17 S17 4 2 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 2 3 2 3
18 S18 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3
19 S19 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3
20 S20 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 1
21 S21 4 2 3 3 3 3 3 4 1 2 3 2 3 2 1 3 1 3 3 3 3 2 2
22 S22 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 2 3 3 3 4 4 3 4 4 3 2 3
23 S23 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3
24 S24 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3
25 S25 4 4 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2
26 S26 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3
27 S27 4 4 3 3 3 1 3 3 3 2 0 2 0 4 1 2 3 2 3 3 3 0 2
28 S28 4 1 2 3 0 3 2 1 4 1 2 3 0 3 2 1 4 1 2 3 0 4 1
29 S29 3 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 2 1









24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46
1 S1 3 3 4 3 2 4 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 3 1 4 3 1 4 3
2 S2 1 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4
3 S3 0 3 1 3 1 3 1 3 1 4 2 2 2 1 3 0 3 1 3 2 0 4 3
4 S4 3 3 4 3 1 3 3 2 3 3 1 1 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4
5 S5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 1 4 4
6 S6 1 3 1 3 1 4 1 3 1 2 2 3 2 1 2 1 4 1 3 2 0 4 3
7 S7 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
8 S8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
9 S9 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 4
10 S10 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3
11 S11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3
12 S12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3
13 S13 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3
14 S14 1 3 4 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4
15 S15 3 0 3 3 1 4 1 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4
16 S16 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 3
17 S17 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 1 1 4 3 2 3 4
18 S18 3 4 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4
19 S19 3 4 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4
20 S20 3 3 4 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
21 S21 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3
22 S22 4 4 4 3 2 3 4 3 4 3 4 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 4 4
23 S23 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 4 3 3 4
24 S24 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
25 S25 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3
26 S26 4 3 4 3 3 3 3 3 1 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4
27 S27 0 2 3 3 1 1 3 3 2 4 0 4 2 3 1 4 1 2 3 4 3 0 1
28 S28 2 3 0 3 2 1 4 1 2 3 0 3 2 3 0 3 2 1 4 2 0 3 2
29 S29 3 4 4 2 2 3 3 2 2 4 3 3 3 2 2 2 1 2 3 3 3 2 3









1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
31 S31 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 2 3 3
32 S32 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 1 3 3 2 3 3 2 3 2
33 S33 2 3 1 4 4 4 4 4 2 1 3 3 3 3 1 3 3 1 1 3 3 3 1
34 S34 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 4 4 3 2 2 0 2
35 S35 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 0 3 4 3 4 4 4 3 3 4
36 S36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4
37 S37 3 3 4 3 4 3 3 3 1 3 4 4 4 3 4 4 0 3 0 3 4 0 4
38 S38 4 4 4 4 4 2 4 4 0 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0 3
39 S39 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3
40 S40 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 2 2 3
41 S41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
42 S42 3 4 4 4 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3
43 S43 3 3 2 4 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 4 2 3 2
44 S44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 1 0
45 S45 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3
46 S46 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 1
47 S47 4 3 3 4 4 4 4 4 1 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3
48 S48 3 3 2 4 3 4 4 2 2 2 4 3 3 3 2 4 4 3 4 4 3 3 2
49 S49 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 1 3 2 3 3 3 3 3
50 S50 4 4 4 1 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 2
51 S51 3 3 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3
52 S52 2 1 4 3 0 0 3 1 2 2 3 2 3 1 1 1 3 1 3 2 3 1 2
53 S53 3 4 3 4 3 3 4 3 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3
54 S54 3 2 3 3 3 0 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
55 S55 3 3 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3
56 S56 4 3 3 4 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3
57 S57 3 3 3 4 2 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3
58 S58 2 3 2 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 2 4 4 3 2 3 3 3 3 2
59 S59 3 3 2 4 3 3 3 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2









24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46
31 S31 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4
32 S32 3 2 2 2 1 3 1 3 2 2 1 3 3 2 2 1 3 1 2 3 1 3 3
33 S33 3 3 4 1 1 3 3 3 4 3 0 1 1 3 1 3 0 0 1 3 1 1 4
34 S34 4 3 4 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 4 2 2 1 2 1 2 2 2 3
35 S35 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4
36 S36 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4
37 S37 4 4 4 0 4 4 4 4 3 4 4 0 4 4 4 3 4 0 4 4 3 4 4
38 S38 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
39 S39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3
40 S40 3 4 4 3 2 3 3 2 4 2 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3
41 S41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
42 S42 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 2 4 2 3 2 4 3 3 4 3
43 S43 4 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3
44 S44 3 0 3 1 1 3 3 3 3 3 3 1 4 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3
45 S45 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 1 3 3 3 3 4 4 3 3 3
46 S46 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4
47 S47 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 4
48 S48 4 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 4 4
49 S49 2 3 2 3 1 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 4
50 S50 1 3 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
51 S51 3 3 4 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3
52 S52 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 1 3 3 2 2 3 2 2 2 3 1 3 3
53 S53 3 3 3 3 1 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
54 S54 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
55 S55 3 3 3 2 1 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 4 4
56 S56 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3
57 S57 4 4 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3 4
58 S58 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2
59 S59 3 2 4 2 2 3 1 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3



















Lampiran 3. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Skala Person-



















Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 
a. Listwise deletion based on all 





















Alpha if Item 
Deleted 
VAR00001 131.10 360.329 .108 .934 
VAR00002 131.47 344.490 .506 .932 
VAR00003 131.35 354.096 .316 .933 
VAR00004 131.08 357.671 .159 .934 
VAR00005 131.37 347.728 .457 .932 
VAR00006 131.50 340.695 .537 .931 
VAR00007 131.03 354.779 .378 .933 
VAR00008 131.20 343.315 .617 .931 
VAR00009 131.82 356.627 .192 .934 
VAR00010 131.55 342.082 .604 .931 
VAR00011 131.13 344.863 .691 .930 
VAR00012 131.18 344.322 .768 .930 
VAR00013 131.33 345.921 .586 .931 
VAR00014 131.57 349.843 .362 .933 
VAR00015 131.38 343.969 .596 .931 
VAR00016 131.13 340.050 .718 .930 
VAR00017 131.15 355.181 .287 .933 
VAR00018 131.47 340.389 .751 .930 
VAR00019 131.35 349.689 .422 .932 
VAR00020 131.32 349.203 .438 .932 
VAR00021 131.48 352.729 .361 .933 





VAR00023 131.75 350.428 .354 .933 
VAR00024 131.40 348.549 .404 .933 
VAR00025 131.27 351.758 .342 .933 
VAR00026 131.10 343.922 .584 .931 
VAR00027 131.62 351.529 .429 .932 
VAR00028 132.05 343.574 .572 .931 
VAR00029 131.43 352.656 .392 .932 
VAR00030 131.52 354.254 .247 .934 
VAR00031 131.55 351.540 .445 .932 
VAR00032 131.42 351.230 .364 .933 
VAR00033 131.32 351.712 .449 .932 
VAR00034 131.53 334.084 .761 .929 
VAR00035 131.70 356.553 .210 .934 
VAR00036 131.32 349.508 .647 .931 
VAR00037 131.62 348.613 .400 .933 
VAR00038 131.45 342.625 .701 .930 
VAR00039 131.63 345.829 .525 .931 
VAR00040 131.50 348.898 .479 .932 
VAR00041 131.72 340.274  .620 .931 
VAR00042 131.17 349.599 .540 .932 
VAR00043 131.40 353.600 .442 .932 
VAR00044 131.73 339.216 .649 .930 
VAR00045 131.13 349.812 .466 .932 


























Tahap Kedua Setelah di Eliminasi 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 
a. Listwise deletion based on all 





















Alpha if Item 
Deleted 
VAR00002 113.83 307.192 .480 .937 
VAR00003 113.72 315.088 .328 .938 
VAR00005 113.73 308.707 .479 .937 
VAR00006 113.87 303.372 .520 .937 
VAR00007 113.40 316.176 .372 .938 
VAR00008 113.57 305.097 .622 .936 
VAR00010 113.92 304.213 .599 .936 
VAR00011 113.50 306.288 .708 .935 
VAR00012 113.55 306.387 .759 .935 
VAR00013 113.70 306.620 .626 .936 
VAR00014 113.93 311.724 .351 .938 
VAR00015 113.75 305.411 .611 .936 
VAR00016 113.50 301.881 .727 .935 
VAR00018 113.83 302.650 .744 .935 
VAR00019 113.72 312.240 .388 .938 
VAR00020 113.68 311.305 .420 .937 
VAR00021 113.85 313.181 .396 .937 
VAR00022 114.13 311.846 .297 .939 
VAR00023 114.12 311.427 .369 .938 
VAR00024 113.77 310.080 .406 .938 
VAR00025 113.63 313.355 .336 .938 
VAR00026 113.47 305.440 .596 .936 
VAR00027 113.98 314.051 .386 .937 





VAR00029 113.80 313.180 .427 .937 
VAR00031 113.92 312.756 .455 .937 
VAR00032 113.78 313.596 .333 .938 
VAR00033 113.68 313.474 .435 .937 
VAR00034 113.90 295.888 .780 .934 
VAR00036 113.68 310.932 .655 .936 
VAR00037 113.98 309.779 .413 .937 
VAR00038 113.82 303.712 .734 .935 
VAR00039 114.00 308.508 .494 .937 
VAR00040 113.87 309.575 .513 .937 
VAR00041 114.08 302.857 .605 .936 
VAR00042 113.53 311.507 .526 .937 
VAR00043 113.77 314.656 .456 .937 
VAR00044 114.10 301.142 .656 .935 
VAR00045 113.50 310.831 .487 .937 


































Tahap Ketiga Setelah di Eliminasi 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 
a. Listwise deletion based on all 




















Alpha if Item 
Deleted 
VAR00002 111.27 295.046 .479 .938 
VAR00003 111.15 302.265 .347 .939 
VAR00005 111.17 296.141 .492 .938 
VAR00006 111.30 291.875 .503 .938 
VAR00007 110.83 303.565 .385 .938 
VAR00008 111.00 293.186 .614 .937 
VAR00010 111.35 292.570 .584 .937 
VAR00011 110.93 294.334 .700 .936 
VAR00012 110.98 294.593 .743 .936 
VAR00013 111.13 294.219 .635 .937 
VAR00014 111.37 299.626 .346 .939 
VAR00015 111.18 293.000 .621 .937 
VAR00016 110.93 289.962 .722 .936 
VAR00018 111.27 290.436 .749 .936 
VAR00019 111.15 299.926 .389 .939 
VAR00020 111.12 299.325 .410 .938 
VAR00021 111.28 300.545 .410 .938 
VAR00023 111.55 298.930 .377 .939 
VAR00024 111.20 297.925 .404 .939 
VAR00025 111.07 300.877 .342 .939 
VAR00026 110.90 293.041 .605 .937 
VAR00027 111.42 301.976 .376 .939 
VAR00028 111.85 293.553 .564 .937 
VAR00029 111.23 300.453 .445 .938 





VAR00032 111.22 301.427 .329 .939 
VAR00033 111.12 300.884 .448 .938 
VAR00034 111.33 283.921 .781 .935 
VAR00036 111.12 298.545 .662 .937 
VAR00037 111.42 297.468 .416 .938 
VAR00038 111.25 291.411 .741 .936 
VAR00039 111.43 296.521 .487 .938 
VAR00040 111.30 297.264 .516 .937 
VAR00041 111.52 291.406 .585 .937 
VAR00042 110.97 299.253 .526 .937 
VAR00043 111.20 302.264 .460 .938 
VAR00044 111.53 289.270 .650 .936 
VAR00045 110.93 298.504 .490 .938 



















































No. Aspek Favorable Unfavorable Jumlah 
1 Kesesuaian nilai : 
adalah hubungan 




1. Saya menerima kebijakan yang 
ditetapkan oleh perusahaan (1) 
2. Nilai yang dikembangkan oleh 
perusahaan sejalan dengan nilai 
pribadi saya (9) 
3. Saya bekerja secara optimal 
untuk kemajuan perusahaan (17) 
4. Saya ikut bertanggung jawab atas 
keberhasilan atau kegagalan 
perusahaan (25) 
5. Keputusan untuk menjadi 
karyawan di perusahaan ini 
adalah tepat (33) 
6. Kebijakan perusahaan sesuai 
dengan yang saya harapkan (40) 
1. Kebijakan di perusahaan ini 
banyak merugikan karyawan 
(2) 
2. Nilai yang dikembangkan oleh 
perusahaan tidak sejalan 
dengan nilai pribadi saya (10) 
3. Pekerjaan saya selama ini tidak 
sesuai dengan harapan saya 
(18) 
4. Keputusan bekerja 
diperusahaan ini merupakan 
kesalahan bagi saya (26) 
5. Kebijakan perusahaan tidak 
sesuai dengan harapan saya 
(34) 
6. Saya tidak sepaham dengan 
kebijakan yang ditetapkan 
perusahaan (41) 
Fav : 6 
Unfav : 6 
 
 
2 Kesesuaian tujuan : 
adalah kesesuaian 
antara tujuan individu 
dengan organisasi 
dalam hal ini adalah 
dengan pemimpin dan 
rekan sejawat 
1. Saya memiliki tujuan yang sama 
dengan organisasi atau 
perusahaan yang saya tempati (3) 
2. Saya melaksanakan dengan 
sepenuh hati apa yang menjadi 
tujuan perusahaan (11) 
3. Saya mendukung apapun yang 
menjadi keputusan perusahaan 
(19) 
4. Saya sependapat dengan 
1. Saya tidak melaksanakan 
dengan baik apa yang menjadi 
tujuan perusahaan (4) 
2. Saya kurang cocok dengan 
tujuan yang dicapai perusahaan 
(12) 
3. Saya tidak mendukung apa 
yang menjadi keputusan 
perusahaan (20) 
4. Saya memiliki pendapat yang 
Fav : 6 









pimpinan di perusahaan (27) 
5. Saya memiliki tujuan yang sama 
dengan rekan kerja saya (35) 
6. Penilaian dari atasan dan rekan 
kerja dapat memberikan 
dorongan untuk bekerja lebih 
baik lagi (42) 
berbeda mengenai tujuan 










dengan sistem dan 
struktur organisasi 
1. Perusahaan memberikan 
kesempatan karyawan untuk 
mengembangkan karir (5) 
2. Struktur organisasi yang 
ditetapkan membantu karyawan 
dalam mencapai target 
perusahaan (13) 
3. Uraian tugas di perusahaan telah 
berjalan dengan baik (21) 
4. Sasaran  organisasi  diuraikan  
secara  tertulis dan  rinci  dalam  
visi dan misi organisasi (29) 
5. Saya menerima visi dan misi 
perusahaan (36) 
6. Organisasi  menerapkan secara  
konsisten peraturan  dan  standar 
kerja yang ada (43) 
1. Perusahaan tidak memberikan 
kesempatan karyawan untuk 
mengembangkan karir (6) 
2. Terbatasnya kesempatan untuk 
mengembangkan  karir (14) 
3. Struktur organisasi yang 
ditetapkan tidak berjalan 
dengan baik (22) 
4. Saya bekerja tanpa 
memperdulikan apa yang 
menjadi visi dan misi 
perusahaan (30) 
5. Gaji yang saya terima tidak 
sesuai dengan beban pekerjaan 
(37) 
6. Standar hasil kerja oleh 
perusahaan tidak diterapkan 
dengan tegas (44) 
 
Fav : 6 




1. Saya akan mengikuti peraturan 
yang ada dalam perusahaan (7) 
2. Saya percaya bahwa peraturan 
1. Perusahaan tidak memiliki 
aturan yang jelas (8) 
2. Saya tidak mengikuti peraturan 
Fav : 7 









 Item yang tidak valid 
dengan individu : 
adalah kesesuaian 
antara kepribadian 
(non nilai) dari setiap 
individu dan iklim 
atau kultur organisasi. 
yang ada pada perusahaan adalah 
hal yang terbaik untuk saya (15) 
3. Perusahaan memiliki prinsip 
(keyakinan) yang sesuai dengan 
prinsip saya (23) 
4. Kebiasaan saya mampu 
memberikan contoh yang baik 
dalam perusahaan (31) 
5. Saya percaya bahwa visi dan 
misi yang ditetapkan perusahaan 
adalah hal yang terbaik untuk 
saya (38) 
6. Saya percaya bahwa pimpinan 
akan memberikan yang terbaik 
untuk perusahaan (45) 
7. Karyawan  percaya  bahwa  
mereka  lebih produktif  jika  
dapat bekerjasama (46) 
yang ada dalam perusahaan 
(16) 
3. Saya bekerja tanpa 
memperdulikan pimpinan (24) 
4. Semangat kerja sama tidak 
ditekankan pada perusahaan 
saya (32) 
5. Saya tidak mengerti dengan 
kesuksesan dalam pekerjaan 






Blue Print Skala Person-Organization Fit (P-O Fit) 
Aspek Favorabel Unfavorabel Total 
a. Kesesuaian nilai 1, 9, 17, 25, 33, 40 2, 10, 18, 26, 34, 41 12 
b. Kesesuaian tujuan 3, 11, 19, 27, 35, 42 4, 12, 20, 28 10 
c. Pemenuhan kebutuhan 
karyawan 
5, 13, 21, 29, 36, 43 6, 14, 22, 30, 37, 44 12 
d. Kesesuaian karakteristik 
kultur-kepribadian 
7, 15, 23, 31, 38, 45, 
46 
8, 16, 24, 32, 39 12 
























































Assalamu’alaikum Wr. Wb.  
Saya Yolanda Widya Pratami, mahasiswi semester akhir Fakultas Psikologi 
Universitas Muhammadiyah Malang, yang sedang melakukan penelitian dalam 
rangka penyelesaian tugas akhir (skripsi). Dalam penelitian ini, saya berkewajiban 
untuk melakukan pengambilan data primer dari responden), untuk itu saya 
memerlukan data sebagai sumber penelitian saya. 
Dalam memenuhi kewajiban tersebut, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/ 
Saudara untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Sebagai peneliti, saya terikat 
dalam kode etik psikologi yang menyatakan bahwa saya berkewajiban menjaga 
kerahasiaan data responden dan hanya berhak menggunakan data hanya untuk 
kepentingan penelitian. Selain itu data yang telah diberikan tidak ada kaitannya 
dengan kredibilitas dan penilaian kinerja Bapak/Ibu/Saudara dalam instansi. Oleh 
karena itu, dimohon untuk tidak ragu dalam menjawab setiap pertanyaan. Kuisioner 
ini diberikan dengan tujuan memperkuat data dalam penyusunan laporan tersebut. 
Selanjutnya Bapak/Ibu/Saudara sebagai responden dimohon untuk mengisi 
kuisioner yang telah saya sediakan. Akurasi dan kredibilitas hasil penelitian akan 
sangat bergantung pada keseriusan dan kesungguhan Bapak/Ibu/Saudara dalam 
memberikan data atau informasi sesuai dengan kenyataan yang ada. Kerja sama Anda 
sangat dibutuhkan sebagai sarana penelitian. Semua jawaban saudara/saudari akan 
terjaga kerahasiaannya. Atas bantuan dan kerja samanya saya ucapkan terima kasih.  
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
Peneliti  
 





A. PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 
1. Berilah  tanda  centang (√)  pada  kolom  nilai  SS,  S,  N, TS,  STS  untuk 
setiap  pernyataan. Pilihlah salah satu jawaban yang menurut Anda paling 
sesuai dengan Anda. 
 
Keterangan : 
SS   : Sangat Setuju  
S  : Setuju    
N  : Netral  
TS  : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju 
 
2. Apabila Anda ingin mengganti jawaban, maka berilah tanda sama dengan 
(=) pada tanda centang (√) tersebut, kemudian berilah tanda (√) pada 






3. Tidak ada jawaban yang benar atau salah untuk setiap pernyataan. Seluruh 
jawaban akan benar selama itu menggambarkan diri Anda. 
 
4. Jawablah semua pernyataan dan pastikan tidak ada nomor yang terlewati. 
 
B.  IDENTITAS SUBJEK 
Nama    :      
Usia    : 
Jenis kelamin   : L / P * 
Lama Bekerja   : 











SS S N TS STS 
     
     Jawaban yang sudah diganti 
 










SS S N TS STS 
1 Saya ikut bertanggung jawab atas 
keberhasilan atau kegagalan perusahaan 
     
2 Kebijakan di perusahaan ini banyak 
merugikan karyawan 
     
3 Saya memiliki tujuan yang sama dengan 
organisasi atau perusahaan yang saya 
tempati 
     
4 Saya kurang cocok dengan tujuan yang 
dicapai perusahaan 
     
5 Perusahaan memberikan kesempatan 
karyawan untuk mengembangkan karir 
     
6 Perusahaan tidak memberikan kesempatan 
karyawan untuk mengembangkan karir 
     
7 Saya akan mengikuti peraturan yang ada 
dalam perusahaan 
     
8 Perusahaan tidak memiliki aturan yang jelas      
9 Keputusan untuk menjadi karyawan di 
perusahaan ini adalah tepat 
     
10 Nilai yang dikembangkan oleh perusahaan 
tidak sejalan dengan nilai pribadi saya 
     
11 Saya melaksanakan dengan sepenuh hati apa 
yang menjadi tujuan perusahaan 
     
12 Saya tidak mendukung apa yang menjadi 
keputusan perusahaan 
     
13 Struktur organisasi yang ditetapkan 
membantu karyawan dalam mencapai target 
perusahaan 
     
14 Terbatasnya kesempatan untuk 
mengembangkan  karir 
     
15 Saya percaya bahwa peraturan yang ada pada 
perusahaan adalah hal yang terbaik untuk 
saya 
     
16 Saya tidak mengikuti peraturan yang ada 
dalam perusahaan 
     
17 Kebijakan perusahaan sesuai dengan yang 
saya harapkan 
     
18 Pekerjaan saya selama ini tidak sesuai 
dengan harapan saya 
     
19 Saya mendukung apapun yang menjadi 
keputusan perusahaan 











SS S N TS STS 
20 Saya memiliki pendapat yang berbeda 
mengenai tujuan dengan rekan saya 
     
21 Uraian tugas di perusahaan telah berjalan 
dengan baik 
     
22 Gaji yang saya terima tidak sesuai dengan 
beban pekerjaan 
     
23 Perusahaan memiliki prinsip (keyakinan) 
yang sesuai dengan prinsip saya 
     
24 Saya bekerja tanpa memperdulikan pimpinan      
25 Keputusan bekerja diperusahaan ini 
merupakan kesalahan bagi saya 
     
26 Saya sependapat dengan pimpinan di 
perusahaan 
     
27 Sasaran  organisasi  diuraikan  secara  
tertulis dan  rinci  dalam  visi dan misi 
organisasi 
     
28 Standar hasil kerja oleh perusahaan tidak 
diterapkan dengan tegas 
     
29 Kebiasaan saya mampu memberikan contoh 
yang baik dalam perusahaan 
     
30 Semangat kerja sama tidak ditekankan pada 
perusahaan saya 
     
31 Kebijakan perusahaan tidak sesuai dengan 
harapan saya 
     
32 Penilaian dari atasan dan rekan kerja dapat 
memberikan dorongan untuk bekerja lebih 
baik lagi 
     
33 Saya menerima visi dan misi perusahaan      
34 Saya percaya bahwa visi dan misi yang 
ditetapkan perusahaan adalah hal yang 
terbaik untuk saya 
     
35 Saya tidak mengerti dengan kesuksesan 
dalam pekerjaan yang diharapkan dengan 
pimpinan 
     
36 Saya tidak sepaham dengan kebijakan yang 
ditetapkan perusahaan 
     
37 Organisasi  menerapkan secara  konsisten 
peraturan  dan  standar kerja yang ada 











SS S N TS STS 
38 Saya percaya bahwa pimpinan akan 
memberikan yang terbaik untuk perusahaan 
     
39 Karyawan  percaya  bahwa  mereka  lebih 
produktif  jika  dapat bekerjasama 
     
  
Atas bantuannya saya ucapkan terima kasih. Semoga kebaikan 



















































1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 TP 33 th L 4 th 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 2
2 M.EW 35 th L 3 th 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1
3 A 30 th L 7 th 3 3 1 3 1 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1
4 DYH 39 th P 6 th 3 3 1 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1
5 ASS 30 th P 4 th 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2
6 SS 29 th P 6 th 4 3 2 3 2 3 3 4 2 4 1 3 4 2 2 4 3 4 3 2
7 JAW 34 th L 6 th 3 3 1 3 3 3 4 4 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 1
8 AS 30 th L 5 th 2 3 2 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2
9 HSP 23 th L 4 th 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3
10 FB 19 th L 6 bln 2 3 2 3 3 2 4 4 2 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 2
11 M.A 33 th L 7 th 4 4 0 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0
12 SF 32 th L 7 th 3 4 1 3 3 1 4 4 1 2 3 1 3 3 3 4 3 3 4 1
13 WK 27 th L 4 th 4 4 2 3 2 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 2
14 NA 26 th L 3 th 4 2 0 2 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 0
15 SHR 26 th L 3 th 4 4 2 3 2 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 2
16 YR 20 th L 1 th 3 4 2 3 3 4 4 3 4 4 1 3 1 2 4 4 4 3 4 2
17 AZW 20 th L 2 th 2 2 0 3 4 2 4 4 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 0
18 M.RE 20 th L 1 th 2 2 2 4 2 3 2 3 3 3 1 2 2 1 4 3 3 2 2 2
19 H 36 th L 7 th 3 4 2 3 3 0 4 3 2 4 3 1 1 2 4 4 3 3 4 2
20 PDA 25 th P 6 th 3 2 1 2 2 3 4 4 3 4 3 3 4 2 4 4 4 3 2 1
21 HAK 24 th L 4 th 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 2 2 3 2 3 2 2
22 M.F 25 th L 6 th 3 2 1 1 1 1 4 3 4 4 4 3 4 1 3 4 3 3 2 1
23 M.H 40 th L 8 th 3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
24 M.E 24 th L 5 th 3 1 2 3 4 4 2 1 3 1 3 2 3 3 1 2 1 3 3 2
25 HH 25 th L 5 th 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 1 3 1 2 1 2 1 2 2
26 H 37 th L 12 th 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 1










21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39
1 TP 33 th L 4 th 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 112
2 M.EW 35 th L 3 th 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 116
3 A 30 th L 7 th 3 1 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 4 110
4 DYH 39 th P 6 th 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 124
5 ASS 30 th P 4 th 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 136
6 SS 29 th P 6 th 3 2 3 3 4 2 4 1 3 4 2 2 4 3 2 3 3 3 4 114
7 JAW 34 th L 6 th 3 3 3 4 4 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 127
8 AS 30 th L 5 th 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 123
9 HSP 23 th L 4 th 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 116
10 FB 19 th L 6 bln 3 3 2 4 4 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 127
11 M.A 33 th L 7 th 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 145
12 SF 32 th L 7 th 3 3 1 4 4 1 2 3 1 3 3 3 4 3 3 3 3 1 4 114
13 WK 27 th L 4 th 3 2 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 145
14 NA 26 th L 3 th 2 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 4 124
15 SHR 26 th L 3 th 3 2 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 144
16 YR 20 th L 1 th 3 3 4 4 3 4 4 1 3 1 2 4 4 4 2 4 4 4 4 125
17 AZW 20 th L 2 th 3 4 2 4 4 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 103
18 M.RE 20 th L 1 th 4 2 3 2 3 3 3 1 2 2 1 4 3 3 3 3 3 3 3 102
19 H 36 th L 7 th 3 3 0 4 3 2 4 3 1 1 2 4 4 3 3 3 1 3 4 109
20 PDA 25 th P 6 th 2 2 3 4 4 3 4 3 3 4 2 4 4 4 3 3 3 3 3 123
21 HAK 24 th L 4 th 3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 4 90
22 M.F 25 th L 6 th 1 1 1 4 3 4 4 4 3 4 1 3 4 3 3 3 3 3 4 110
23 M.H 40 th L 8 th 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 119
24 M.E 24 th L 5 th 1 1 2 3 4 2 2 1 3 3 3 4 2 3 3 1 1 3 4 93
25 HH 25 th L 5 th 2 2 3 3 2 3 2 1 2 2 1 2 3 2 1 2 3 3 3 84
26 H 37 th L 12 th 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 96











1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
27 AH 25 th L 6 th 3 1 2 1 2 2 3 2 3 1 3 2 2 2 3 1 3 2 3 1
28 MB 21 th L 3 th 3 2 3 2 3 2 3 1 3 3 3 3 2 1 2 3 2 3 3 2
29 A 37 th L 7 th 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2
30 BMY 24 th L 4 th 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2
31 A.YA 30 th L 7 th 4 3 3 3 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2
32 DK 26 th L 6 th 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 4 2 2 3 2 2 3 2
33 DW 25 th L 4 th 4 2 2 3 4 3 4 2 3 2 4 3 4 2 4 4 3 3 4 2
34 RU 31 th L 6 th 1 3 3 3 1 2 4 1 0 2 1 1 4 1 2 2 3 0 1 3
35 S 29 th L 6 th 3 2 1 0 1 2 3 2 1 2 3 0 1 2 3 3 4 1 0 2
36 A 23 th L 3 th 3 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 2 4 2 3 3 3 2 4 2
37 M 27th L 5 th 3 2 2 3 3 2 4 2 3 3 2 2 3 1 2 2 2 3 1 2
38 AJ 31 th L 7 th 3 2 3 3 3 2 4 4 3 2 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3
39 N 24 th L 4 th 3 2 3 3 4 2 1 2 3 4 2 1 2 2 3 3 4 3 2 3
40 RH 27 th L 5 th 3 2 2 3 3 2 4 3 3 2 3 2 3 3 4 4 3 2 3 4
41 BP 30 th L 6 th 3 2 2 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 2
42 IM 28 th L 5 th 3 1 0 2 1 1 4 3 2 1 3 4 3 2 4 4 3 3 3 2
43 AA 24 th L 2 th 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2
44 DPN 19 th L 1 th 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 2
45 RHBS 20 th L 2 bln 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2
46 DG 21 th L 1 th 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 1
47 S 21 th L 2 th 3 2 3 1 3 1 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1
48 M.S 19 th L 2 th 3 2 2 3 2 2 4 2 3 2 2 2 2 1 3 3 2 3 2 2
49 M.US 24 th L 1 th 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2
50 M.R 21 th L 2 th 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
51 AAB 22 th L 1 th 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
52 RS 19 th L 7 bln 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2










21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39
27 AH 25 th L 6 th 2 2 3 1 2 3 2 1 2 2 1 3 3 2 1 2 3 2 3 82
28 MB 21 th L 3 th 2 0 2 0 2 2 3 0 3 2 1 2 3 3 2 1 1 2 3 83
29 A 37 th L 7 th 3 1 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 100
30 BMY 24 th L 4 th 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 117
31 A.YA 30 th L 7 th 2 3 2 3 3 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 104
32 DK 26 th L 6 th 1 2 2 3 3 2 4 3 2 4 2 4 3 2 3 2 3 3 4 104
33 DW 25 th L 4 th 3 2 3 4 3 3 3 2 3 3 2 4 4 4 2 2 3 4 3 119
34 RU 31 th L 6 th 2 1 3 1 2 4 1 1 2 3 2 3 4 1 2 1 1 2 3 77
35 S 29 th L 6 th 3 0 1 2 1 2 4 2 3 3 2 4 1 3 2 0 1 3 2 75
36 A 23 th L 3 th 4 3 3 3 2 3 3 1 3 2 2 4 3 4 2 2 3 4 3 114
37 M 27th L 5 th 4 3 2 1 2 1 2 1 2 3 1 2 1 2 0 2 1 2 3 82
38 AJ 31 th L 7 th 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 3 2 3 4 3 120
39 N 24 th L 4 th 3 3 2 3 2 1 3 0 2 3 1 2 4 2 3 1 2 3 1 93
40 RH 27 th L 5 th 3 2 1 3 3 3 2 1 3 2 2 4 3 3 1 2 3 4 3 106
41 BP 30 th L 6 th 3 1 2 3 2 3 3 2 3 3 2 4 4 3 2 2 3 4 3 109
42 IM 28 th L 5 th 3 1 3 3 2 2 2 3 1 3 3 3 4 3 2 1 3 3 4 98
43 AA 24 th L 2 th 3 2 1 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 107
44 DPN 19 th L 1 th 4 3 3 4 4 3 3 2 3 4 3 4 4 4 1 1 3 4 3 127
45 RHBS 20 th L 2 bln 2 3 2 3 3 2 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 100
46 DG 21 th L 1 th 3 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 98
47 S 21 th L 2 th 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 3 3 0 1 2 4 4 86
48 M.S 19 th L 2 th 3 2 2 1 3 3 2 4 3 4 2 3 3 4 2 2 2 4 4 100
49 M.US 24 th L 1 th 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 78
50 M.R 21 th L 2 th 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 80
51 AAB 22 th L 1 th 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 80
52 RS 19 th L 7 bln 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 1 3 4 2 2 2 2 4 4 88











1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
53 FA 28 th L 7 th 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2
54 MR 20 th L 1 th 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 2
55 MH 25 th L 7 th 4 3 4 2 3 3 4 3 4 2 4 3 4 1 4 4 3 3 4 3
56 ADM.S 20 th L 1 th 4 3 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2
57 A.BZ 26 th L 5 th 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
58 M.N 46 th L 17 th 4 2 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2
59 M.AF 22 th L 1 th 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 2 1 4
60 M.KE 31 th L 6 th 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
61 WA 21 th L 1 th 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3
62 RAS 22 th L 1 th 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 1 1 3 1 2 3 1
63 M.K 24 th L 2 th 3 3 2 2 2 4 4 3 2 3 4 4 3 2 3 4 3 3 3 2
64 M 24 th L 4 th 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
65 TW 28 th L 8 th 3 1 3 3 3 3 4 2 3 3 3 2 2 2 2 4 2 2 1 2
66 BP 22 th L 1 th 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2
67 J 31 th L 6 th 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
68 M.ZF 27 th L 6 th 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 4 3 2 3 3 3 2 3 3 2
69 RS 23 th L 4 th 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2
70 AS 36 th L 7 th 4 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2
71 A 29 th L 5 th 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
72 M.YS 20 th L 1 th 3 2 3 1 3 3 3 2 3 2 4 2 4 3 3 3 3 2 3 1
73 MUU 26 th P 6 th 3 2 2 2 4 3 2 1 1 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3
74 FS 21 th L 1 th 2 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4 3 3 4 4 3 2 3 2
75 M.F 22 th L 1 th 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 2 3 1 4 4 3 3 4 2
76 M.IR 21 th L 1 th 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 1
77 M.R 23 th L 1 th 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 4 3 3 4 3








21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39
53 FA 28 th L 7 th 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 91
54 MR 20 th L 1 th 3 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 131
55 MH 25 th L 7 th 4 3 4 4 4 4 4 1 3 3 3 4 4 4 2 3 4 4 4 131
56 ADM.S 20 th L 1 th 3 2 3 4 4 3 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 2 3 4 118
57 A.BZ 26 th L 5 th 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 116
58 M.N 46 th L 17 th 3 2 3 1 3 2 3 1 3 4 3 4 3 3 2 3 3 4 4 118
59 M.AF 22 th L 1 th 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 143
60 M.KE 31 th L 6 th 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 118
61 WA 21 th L 1 th 1 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4 138
62 RAS 22 th L 1 th 2 2 1 2 3 2 2 2 3 3 1 2 3 2 2 2 3 3 4 80
63 M.K 24 th L 2 th 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 118
64 M 24 th L 4 th 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 117
65 TW 28 th L 8 th 2 2 2 3 2 2 1 2 1 2 4 3 3 1 3 3 2 2 4 94
66 BP 22 th L 1 th 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 95
67 J 31 th L 6 th 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 113
68 M.ZF 27 th L 6 th 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 111
69 RS 23 th L 4 th 2 1 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 99
70 AS 36 th L 7 th 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 100
71 A 29 th L 5 th 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 4 116
72 M.YS 20 th L 1 th 3 0 3 3 2 3 3 2 3 1 3 2 4 3 2 3 3 3 4 103
73 MUU 26 th P 6 th 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 107
74 FS 21 th L 1 th 2 2 2 4 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 115
75 M.F 22 th L 1 th 3 3 3 4 4 2 2 4 2 0 4 4 4 4 2 2 3 4 4 124
76 M.IR 21 th L 1 th 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 138
77 M.R 23 th L 1 th 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 121


















Lampiran 7. Skor Hasil Penilaian Skala Person-Organization Fit 















No. POF Kinerja Kategori POF Kategori Kinerja
1 119 91.36 2 2
2 112 91.12 2 2
3 136 89.32 2 1
4 90 64.57 1 1
5 100 64.47 1 1
6 110 87.4 1 1
7 118 87.4 2 1
8 118 87.4 2 1
9 113 87 2 1
10 104 85.4 1 1
11 127 84.1 2 1
12 94 83.9 1 1
13 117 83.7 2 1
14 107 83 1 1
15 116 82.8 2 1
16 82 81.5 1 1
17 93 81.4 1 1
18 110 81.4 1 1
19 117 81.4 2 1
20 96 81.3 1 1
21 100 81.3 1 1
22 82 81.3 1 1
23 84 81.1 1 1
24 114 80.4 2 1
25 116 80.4 2 1
26 98 80 1 1
27 123 79.7 2 1
28 86 78.8 1 1
29 102 78.1 1 1
30 83 77.8 1 1
31 80 77.2 1 1
32 98 76.5 1 1
33 124 75.4 2 1
34 116 74 2 1
35 88 71.5 1 1
36 103 95.33 1 2
37 116 94.27 2 2
38 116 94.25 2 2
39 138 94.2 2 2
40 121 94.18 2 2







Nilai 1  : Rendah 
Nilai 2  : Tinggi 
No. POF Kinerja Kategori POF Kategori Kinerja
42 106 94.18 1 2
43 143 94.18 2 2
44 118 94.18 2 2
45 91 94.18 1 2
46 98 94.18 1 2
47 131 94.15 2 2
48 127 94.1 2 2
49 98 93 1 2
50 124 93.85 2 2
51 95 93.82 1 2
52 116 93.7 2 2
53 138 93.65 2 2
54 99 93.5 1 2
55 114 93.15 2 2
56 100 92.45 1 2
57 145 92.25 2 2
58 123 92.25 2 2
59 114 92.25 2 2
60 111 92.25 2 2
61 131 92.25 2 2
62 145 92.25 2 2
63 78 92.25 1 2
64 90 92.25 1 2
65 107 92.25 1 2
66 120 90.27 2 1
67 117 93.27 2 2
68 115 92 2 2
69 95 91 1 2
70 98 91 1 2
71 106 91 1 2
72 103 91 1 2
73 109 85.75 1 1
74 100 82.14 1 1
75 93 80 1 1
76 80 79.33 1 1































No. NIK Posisi Evaluation Score 
1 1969 SPV Maintenance 91.36 
2 3293 SPV Maintenance Utilitas & Auxiliary 91.12 
3 3145 Spv HRGA 89.32 
4 2132 Section Head 64.57 
5 2092 Spv Produksi 64.47 
6 2067 Setter 87.4 
7 2261 Leader Operator 87.4 
8 2203 Leader Operator 87.4 
9 2287 Leader Operator 87 
10 2085 Leader MS 85.4 
11 2370 Staff GA 84.1 
12 2734 Operator  83.9 
13 2589 Technisi MS 83.7 
14 2742 Admin Produksi 83 
15 2735 Building MTC 82.8 
16 2369 Setter  81.5 
17 2206 Corective 81.4 
18 2424 Technisi MTC 81.4 
19 1442 Operator 81.4 
20 2089 Leader Corective & Preventive 81.3 
21 2204 Leader MTC Utilitas & Auxiliary 81.3 
22 3138 Corective 81.3 
23 2128 Preventif  81.1 
24 2736 Staff HR 80.4 
25 3169 Operator 80.4 
26 2140 Technisi MTC 80 
27 2423 Planner PPIC 79.7 
28 3001 Corective 78.8 
29 2774 Inspector QC 78.1 
30 2065 Inspector QC 77.8 
31 3350 Chief Inspector QC/QA 77.2 
32 2129 Inspector QA 76.5 
33 3211 Staff FG & WHRM 75.4 
34 2062 Staff Purchasing 74 
35 2045 Inspector QC 71.5 
36 2050 Helper GA 95.33 
37 3157 FG 94.27 
38 2141 FG 94.25 
39 2220 MTC 94.2 
40 3440 Produksi 94.18 
41 2650 FG 94.18 




No. NIK Posisi Evaluation Score 
43 2373 MTC 94.18 
44 3757 Produksi 94.18 
45 3184 MTC 94.18 
46 2216 Produksi  94.18 
47 2058 FG 94.15 
48 2347 Produksi 94.1 
49 2472 Produksi 93 
50 2537 Produksi 93.85 
51 2620 FG 93.82 
52 2089 Produksi 93.7 
53 3419 Produksi 93.65 
54 2218 Produksi 93.5 
55 2637 Produksi 93.15 
56 3196 Produksi 92.45 
57 2410 FG 92.25 
58 2342 Produksi 92.25 
69 3661 FG 92.25 
60 2477 Produksi 92.25 
61 2605 Produksi 92.25 
62 3503 FG 92.25 
63 2916 Produksi 92.25 
64 3122 MTC 92.25 
65 2602 Produksi 92.25 
66 2209 Produksi 90.27 
67 2213 Produksi 93.27 
68 3451 Produksi 92 
69 3329 Produksi 91 
70 3840 Produksi 91 
71 2735 Produksi 91 
72 2623 Produksi 91 
73 2451 Produksi 85.75 
74 3033 Produksi 82.14 
75 2602 Produksi 80 
76 3343 Produksi 79.33 




































1 TP 33 th L 4 th
2 M.EW 35 th L 3 th
3 A 30 th L 7 th
4 DYH 39 th P 6 th
5 ASS 30 th P 4 th
6 SS 29 th P 6 th
7 JAW 34 th L 6 th
8 AS 30 th L 5 th
9 HSP 23 th L 4 th
10 FB 19 th L 6 bln
11 M.A 33 th L 7 th
12 SF 32 th L 7 th
13 WK 27 th L 4 th
14 NA 26 th L 3 th
15 SHR 26 th L 3 th
16 YR 20 th L 1 th
17 AZW 20 th L 2 th
18 M.RE 20 th L 1 th
19 H 36 th L 7 th
20 PDA 25 th P 6 th
21 HAK 24 th L 4 th
22 M.F 25 th L 6 th
23 M.H 40 th L 8 th
24 M.E 24 th L 5 th
25 HH 25 th L 5 th
26 H 37 th L 12 th
27 AH 25 th L 6 th
28 MB 21 th L 3 th
29 A 37 th L 7 th
30 BMY 24 th L 4 th
31 A.YA 30 th L 7 th
32 DK 26 th L 6 th
33 DW 25 th L 4 th
34 RU 31 th L 6 th
35 S 29 th L 6 th
36 A 23 th L 3 th
37 M 27th L 5 th
38 AJ 31 th L 7 th
39 N 24 th L 4 th
40 RH 27 th L 5 th






41 BP 30 th L 6 th
42 IM 28 th L 5 th
43 AA 24 th L 2 th
44 DPN 19 th L 1 th
45 RHBS 20 th L 2 bln
46 DG 21 th L 1 th
47 S 21 th L 2 th
48 M.S 19 th L 2 th
49 M.US 24 th L 1 th
50 M.R 21 th L 2 th
51 AAB 22 th L 1 th
52 RS 19 th L 7 bln
53 FA 28 th L 7 th
54 MR 20 th L 1 th
55 MH 25 th L 7 th
56 ADM.S 20 th L 1 th
57 A.BZ 26 th L 5 th
58 M.N 46 th L 17 th
59 M.AF 22 th L 1 th
60 M.KE 31 th L 6 th
61 WA 21 th L 1 th
62 RAS 22 th L 1 th
63 M.K 24 th L 2 th
64 M 24 th L 4 th
65 TW 28 th L 8 th
66 BP 22 th L 1 th
67 J 31 th L 6 th
68 M.ZF 27 th L 6 th
69 RS 23 th L 4 th
70 AS 36 th L 7 th
71 A 29 th L 5 th
72 M.YS 20 th L 1 th
73 MUU 26 th P 6 th
74 FS 21 th L 1 th
75 M.F 22 th L 1 th
76 M.IR 21 th L 1 th
77 M.R 23 th L 1 th
















Lampiran 10. Deskripsi Person-Organization Fit (P-O Fit) dan 














Person-Organization Fit (P-O Fit) 
KATEGORI_POF 





R 40 51.9 51.9 51.9 
T 37 48.1 48.1 100.0 
Total 77 100.0 100.0  
 
Kinerja Karyawan  
KATEGORI_KINERJA 





R 39 50.6 50.6 50.6 
T 38 49.4 49.4 100.0 
















































Uji Skewness dan Kurtosis 
Statistics 
 Skor POF Skor Kinerja 
N 
Valid 77 77 
Missing 0 0 
Skewness .162 -.890 
Std. Error of Skewness .274 .274 
Kurtosis -.453 .263 
Std. Error of Kurtosis .541 .541 
 
1. Perhitungan Skor Skewness 
a. Person-Organization Fit  = 
     
     
 = 0,592 
b. Kinerja Karyawan  = 
      
     
 = - 3,249 
 
2. Perhitungan Skor Kurtosis 
a. Person-Organization Fit  = 
      
     
 = -0,838 
b. Kinerja Karyawan   = = 
     
     
 = 0,487 
Berdasarkan hasil perhitungan nilai skewness dan kurtosis pada kedua variable tidak 
berada diantara ±2 maka data tidak terdistribusi secara normal. 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 POF Kinerja 




Mean 108.38 86.74 
Std. Deviation 16.444 7.432 
Most Extreme Differences 
Absolute .075 .210 
Positive .071 .143 
Negative -.075 -.210 
Kolmogorov-Smirnov Z .661 1.844 
Asymp. Sig. (2-tailed) .774 .002 
 
 
Hasil dari uji kenormalan data melalui Kolmogorov-Smirnov didapatkan hasil p = 
0,000<0,05, sehingga sebaran data dapat dinyatakan tidak terdistribusi secara normal. 
Dengan demikian, berdasarkan beberapa pengujian data data disimpulkan bahwa data 
yang diperoleh dari kedua variabel memiliki distribusi yang tidak normal, sehingga 
uji hipotesa dapat dilakukan dengan menggunakan analisa statistik Non-Parametrik 





























































Sig. (2-tailed) . .000 







Sig. (2-tailed) .000 . 
N 77 77 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Berdasarkan tabel diatas, diperoleh skor Sig. (2-tailed) = 0,000>0,01 yang berarti ada 
hubungan antara P-O Fit dengan kinerja karyawan. Selain itu skor korelasi yang 
diperoleh adalah 0,420 yang berarti hubungan diantara kedua variable adalah 
hubungan yang searah. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .187 .176 6.74 6 
a. Predictors: (Constant), POF 
 
Berdasarkan hasil R Square yaitu 0,187 maka 18,7% P-O Fit berpengaruh terhadap 



































1. KPI (Key Performance Indicators) 
NO PARAMETER DEFINISI INDIKATOR (1-3) (4-6) (7-8) (9-10) X 


























































































































































































































n sikap yang 
sangat 
8 











































































































































































































































































Total Nilai (Average) 8,00 





2.   CORPORATE VALUE 

































































norma dan etika 




upaya positif untuk 
berperilaku sesuai 
norma dan etika 
yang ditetapkan 
Berperilaku sesuai 
norma dan etika 

























































tahu fakta atau 
data yang benar 
Mulai 
menggunakan 














data dan fakta dan 
menyajikan 
dengan sangat 







Bangga bisa Tidak dapat Mampu Mampu Mampu 9 
































































































































Perlu lebih sabar 
dalam 
mendengarkan 






jelas dan sistematis 
Mampu 
mendengarkan 
orang lain dan 
menyampaikan 
informasi/ pendapat 









































































































































































































suka bekerja dan 
menjelek-
jelekkan PT. BIL 
baik di dalam 
dan di luar 
lingkungan 
perusahaan 

















n orang terbaik 
untuk bekerja di 
PT.BIL serta 

















































Focus pada Tidak Perlu lebih berani, Mampu Mampu membuat 8 

















































dan cepat merasa 





































































































































beban kerja ke 
rekan kerja atau 
atasan 
Mulai kelihatan 





















Total Score Corporate Values 8,18 
 
 Nilai Bobot Total Point Pencapaian 
KPI 10 80% 8  
Corporate Values 10 20% 2  
Total   100% 10  
 
Nilai : 
>9.5 = A 
8.0 – 9.4 = B 
6.5 – 7.9 = C 
5.0 – 6.4 = D 

















Lampiran 14. Surat Keterangan Turun Lapang Dari PT. Bumimulia 
Indah Lestari 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
87 
 
 
 
